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Современное социально-экономическое развитие страны требует соз-
дания эффективной системы управления персоналом на предприятии, разви-
тие кадрового потенциала. Возникает необходимость в разработке методоло-
гии формирования стратегии и тактики эффективного использования персо-
нала на промышленных предприятиях, способствующих развитию отечест-
венной промышленности и обеспечению их конкурентоспособности, как на 
отечественном, так и на мировых рынках. Решение задачи обновлении и ста-
новлении экономики России в новых экономических условиях предполагает 
оптимизацию не только технико-технологических, но и социальных процес-
сов в производственных организациях, что невозможно без глубокого иссле-
дования причин и закономерностей развития отношений между людьми в 
первичной производственной группе. Современные подходы в управлении 
персоналом ориентируются не только на решении текущих вопросов, опера-
тивных изменениях в расстановке кадров, но и на формировании мотивации 
работников, основанной на долговременных производственно-хозяйственных 
отношениях, на планировании повышения качества трудовой жизни работ-
ника и коллектива в целом, как одной из главных задач повышения конку-
рентоспособности предприятия, и как возможности своего развития. Таким 
образом, вопросы управления персоналом в части создания оптимально-
комфортных условий осуществления трудовой деятельности внутри коллек-
тива, выходит на лидирующие позиции.  
Особую значимость в практике управления персоналом производст-
венного предприятия приобретает подход, основанный на совокупности фак-
торов, которые организация может контролировать и приспосабливать для 
достижения своих целей. Прежде всего, это формирование благоприятного 
социально-психологического климата в коллективе, условия, в которых со-
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трудники взаимодействуют, влияют на успешность их совместной деятель-
ности, на удовлетворенность процессом и результатами труда. 
В наши дни «социально-психологический климат» считается общепри-
нятым и установившимся в социальной психологии понятием, которое харак-
теризует невидимую, тонкую, деликатную, психологическую сторону взаи-
моотношений между людьми в группе. Следует отметить, что в настоящее 
время особо острой проблемой, стоящей перед промышленными предпри-
ятиями, является создание служб управления персоналом, отвечающих тре-
бованиям современного менеджмента, собственных эффективных систем 
обучения, переподготовке и повышению квалификации персонала, в том 
числе рабочих промышленных предприятий. В свою очередь невысокий уро-
вень профессиональной подготовки персонала машиностроительных пред-
приятий затрудняет их адаптацию к современным требованиям создания эф-
фективной системы управления персоналом, что делает особо значимым и 
актуальным теоретическую разработку социальных и экономических меха-
низмов подготовки и воспроизводства высококвалифицированных работни-
ков промышленных предприятий, обладающих высоким уровнем общего и 
специализированного образования.  
Динамично развивающиеся рыночные отношения диктуют новые тре-
бования к управленческой деятельности и к руководящему составу на всех 
уровнях управления, независимо от сферы их занятости. В настоящее время, 
чтобы занимать лидирующие позиции и быть конкурентоспособным, недос-
таточно только интеллектуального потенциала руководителя. Успех прихо-
дит к тем, кто владеет способами разумного использования человеческого 
ресурса, кто способен заниматься не только расстановкой кадров, но и созда-
вать благоприятную атмосферу для работы сотрудников, управлять их отно-
шениями и эмоциональным состоянием, кто способен создавать целую гамму 
эмоций удовлетворенности, радости, интереса, показателем которых является 
высокая эффективность деятельности организации. 
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Проблемы управления персоналом в различных аспектах достаточно 
подробно изучались как российскими, так и зарубежными учеными. 
В отечественной науке термин «психологический климат» впервые ис-
пользовал Н.С. Мансуров, который изучал производственные коллективы [5]. 
Одним из первых раскрыл содержание социально-психологического 
климата Шепель В.М. Психологический климат, по его мнению – это эмо-
циональная окраска психологических связей членов коллектива, возникаю-
щая на основе их симпатии, совпадения характеров, интересов, склонностей. 
Он считал, что климат отношений между людьми в организации состоит из 
трех составляющих [42]. 
Первая составляющая – это социальный климат, который определяется 
осознанием общих целей и задач организации. Вторая составляющая – мо-
ральный климат, определяющийся принятыми моральными ценностями ор-
ганизации. Третья составляющая – это психологический климат, т.е. те не-
официальные отношения, которые складываются между работниками. В це-
лом, этот феномен принято называть социально-психологическим климатом 
коллектива организации. 
Исследования в данной области также отражены в работах отечествен-
ных ученых: Антропова В.А., Архипова Н.И., Базарова Т.Ю., Виханского 
О.С., Выварца А.Д., Генкина Б.М., Гительмана Л.Д., Дятлова В.А., Евенко 
Л.И., Егоршина А.П., Кибанова А.Я., Кочетковой Л.И., Маслова Е.В., Несте-
ровой Д.В., Никитина И.А., Пичурина И.И., Семененко В.В., Татаркина А.И., 
Травина В.В., Шаталова Н.И., Шекшня С.В. и др., в трудах которых исследо-
ваны вопросы формирования, воспроизводства персонала предприятий, со-
хранения их кадрового потенциала. [37]. 
Опыт развития персонала зарубежных организаций рассматривается в 
трудах зарубежных ученых Дж. Иванцевича, М.Х. Мескона, М. Альберта, Ф. 
Хедоури, Р. Марра, Г. Шмидта и др. Ими исследованы и решены многие тео-
ретические и прикладные задачи по оптимизации организационных структур, 
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обусловленные содержанием работ по управлению персоналом в промыш-
ленных организациях.  
Актуальность выбранной темы исследования обусловлена недостаточ-
ным вниманием проблемам формирования эффективной системы управления 
персоналом на предприятиях машиностроения, созданию благоприятных ус-
ловий и факторов для работы, удержанию и сохранению их кадрового потен-
циала, практике и перспективам его развития, управление их отношениями и 
эмоциональным состоянием, для высокой эффективности деятельности орга-
низации. Благоприятный социально-психологический климат создает усло-
вия для повышения производительности труда, снижения текучести кадров, 
т.е. дает ощутимый социально-экономический эффект. 
Проблема исследования заключается в необходимости поиска путей 
управления социально-психологическим климатом в системе производствен-
ных отношений внутри коллектива. 
Проблема формирования благоприятного морально-психологического 
климата в коллективе имеет большое практическое значение. Пристальное 
внимание к проблеме морально-психологического климата в коллективе объ-
ясняется его важнейшей ролью в системе производственных отношений. 
Климат в коллективе, соответствующий моральным нормам общества, явля-
ется одним из важнейших факторов оптимизации производственной деятель-
ности каждого отдельного работника и любого коллектива. Благоприятный 
морально-психологический климат является непременным условием повы-
шения производительности труда, его эффективности и качества, ускорение 
научно-технологического прогресса.  
Все вышесказанное обусловило выбор темы выпускной квалификаци-
онной работы. 
Целью выпускной квалификационной работы является изучение сло-
жившегося социально-психологического климата в цехе № 6 АО «НПК 
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«УВЗ» и определение мероприятий по управлению социально-психологиче-
ским климатом. 
Для реализации данной цели были поставлены следующие задачи: 
– изучить теоретические аспекты формирования и управления соци-
ально-психологическим климатом в коллективе; 
– проанализировать систему управления персоналом и сложившийся 
социально-психологический климат; 
– определить мероприятия по управлению социально-психологическо-
го климата в трудовом коллективе; 
– обосновать социально-экономическую эффективность мероприятий 
по управлению социально-психологическим климатом. 
Объектом исследования является социально-психологический климат.  
Предметом исследования является управление социально-психологи-
ческим климатом в коллективе в условиях сложившейся системы управления 
персоналом цеха 6 АО «НПК «УВЗ». 
При написании работы использовались методы анализа, сравнения и 
синтеза, которые позволили проанализировать и систематизировать данные, 
характеризующие подход к организации подбора персонала в АО «НПК 
Уралвагонзавод», и выделить характерные свойства и закономерности. 
Практическая значимость исследования состоит в определении меро-
приятий по управлению социально-психологическим климатом примени-
тельно к условиям крупного машиностроительного предприятия.  
Теоретической и методологической базой выпускной квалификацион-
ной работы послужили работы отечественных и зарубежных ученых по про-
блемам организации управления персоналом, эффективности управления и 
организации управления персоналом, формирования социально-психологиче-
ского климата, публикации в научных журналах. 
Поставленная цель и сформулированные задачи определили структуру 
дипломной работы. Работа состоит из введения, двух глав, заключения и 
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списка использованных источников и литературы, приложений. Текст работы 
проиллюстрирован рисунками и таблицами. 
В первой главе рассмотрены теоретические аспекты формирования и 
управления социально-психологическим климатом в коллективе цеха № 6 
АО «НПК «УВЗ». Проанализированы современные концепции управления 
социально-психологическим климатом и факторы, формирующие социально-
психологический климат в коллективе. Сформулированы проблемы, возни-
кающие в процессе управления социально-психологическим климатом в кол-
лективе цеха. 
Во второй главе изучен социально-психологический климат в коллек-
тиве цеха № 6 и определены мероприятия по управлению социально-психо-
логическим климатом внутри данного подразделения. Произведен расчет со-
циально-экономической эффективности одного из мероприятий по управле-
нию социально-психологическим климатом в коллективе цеха 6 АО «НПК 
«УВЗ». 
Каждая глава заканчивается выводами. 
В заключении подводятся итоги проделанной работы. 
Текст работы проиллюстрирован на 89 страницах, в 11 таблицах, 12 ри-








ГЛАВА 1. ИССЛЕДОВАНИЕ СОЦИАЛЬНО-ПСИХОЛОГИЧЕСКОГО 
КЛИМАТА В ЦЕХЕ № 6 АО НПК «УРАЛВАГОНЗАВОД» 
 
 
1.1. Характеристика финансово-хозяйственной деятельности цеха № 6 
ОАО «НПК «Уралвагонзавод» 
 
Акционерное общество «Научно-производственная корпорация «Урал-
вагонзавод» имени Ф.Э. Дзержинского является крупнейшим предприятием 
машиностроительного комплекса Уральского региона и Российской Федера-
ции в целом, на котором занято более 30 000 тысяч человек. На протяжении 
многих лет УВЗ сохраняет статус социально-ориентированного предприятия 
и оказывает большую помощь и поддержку не только своим работникам, но 
и жителям Нижнего Тагила, что также отражено в миссии Уралвагонзавода: 
лидерство в транспортном машиностроении на основе непрерывных инно-
ваций с целью интеграции в мировую экономику, роста удовлетворенности 
потребителей, качества жизни сотрудников и стоимости бизнеса группы 
компаний. 
В рамках следования миссии разработаны стратегии дивизиона спец-
техники, дивизиона железнодорожной техники и дивизиона дорожно-
строительной техники. При разработке Стратегии отдельное внимание уде-
лено таким направлениям деятельности, как безопасность, корпоративная со-
циальная ответственность. 
АО «НПК «УВЗ» является одним из российских лидеров в разработке и 
ведущим изготовителем высококачественной продукции мирового класса, 
обладает устойчивой репутацией внимательного и надежного партнѐра. Он 
является и головным предприятием в России по грузовому вагоностроению и 
цистерностроению. Производственное объединение «Уралвагонзавод» вклю-
чает в себя металлургический, вагоносборочный, механосборочный, ремонт-
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но-механический, инструментальный заводы, два завода по производству то-
варов народного потребления, завод нестандартизированного оборудования. 
В структуру также входят три конструкторских бюро, в том числе головное в 
отрасли по грузовому вагоностроению, и два института. На территории объе-
динения расположены научно-исследовательские и научно-технологические 
организации – ОАО «Уральский научно-технологический комплекс», ОАО 
«Уралкриомаш» и ФГУП «Уральское конструкторское бюро транспортного 
машиностроения» и прочие. 
Среди многообразных структурных объединений и производств боль-
шую роль играет цех № 6, как основное структурное подразделений АО 
«НПК «УВЗ», обеспечивающее работу всех остальных подразделений. 
Цех № 6 – складское хозяйство, стабильно работающее, предприятие 
полного цикла производства. Складское хозяйство состоит из нескольких 
специализированных участков: нефтебаза (в т.ч. и мазуто- и нефтехранили-
ща, АЗС, ГСМ и т.п.), главный магазин, склад кооперации, склад оборудова-
ния, склад реактивов (хим. склады и т.п.). Целевое направление цеха № 6: 
бесперебойное обеспечение структурных единиц необходимыми материала-
ми для производства.  
Номенклатура продукции для складирования и последующей реализа-
ции на собственное производство и обеспечение производства, предприятиям 
партнерам – более 8380 наименований.  
Общая численность персонала – 381 человек. 
Организационная структура цеха № 6 АО «НПК «Уралвагонзавод» 
представлена на рисунке 1 и направлена на то, чтобы реализовывать цели, 
стоящие перед предприятием:  
– оптимизацию организационной и юридической структуры Корпора-
ции, создание управляющей компании; 
– внедрение эффективных систем корпоративного управления, внут-
реннего контроля, управления рисками, подготовки отчетности в соответст-
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вии с международными стандартами финансовой отчетности и финансового 
планирования; 
– оптимизацию бизнес- и производственных процессов; 
– развитие и создание нового продуктового ряда, включая стратегиче-
ские альянсы; 
– совершенствование продвижения продукции; 
– совершенствование послепродажного обслуживания; 
– расширение географии продаж и выход на новые рынки. 
 
 
Рисунок 1 – Структурная схема подчиненности служб внутри цеха № 6 
 
Начальник цеха 




цеха по подготовке про-
изводства 
Инженер по подготовке кад-
ров и техучебе 
 




















Бюро технического контроля  
 
Заместитель начальника 
цеха по производству 
 
ПДБ 
Участок складов № 1 
 
Участок складов № 4  
 
Участок складов № 2  
 
Участок складов № 3  
 




В зависимости от специфики производства каждого структурного под-
разделения АО «НПК «УВЗ» особое внимание уделяется координации струк-
турных параметров и увязка со структурой общего управления всего завода, 
поэтому организация управления производством цеха № 6 теснейшим обра-
зом связана с системой управления АО «НПК «УВЗ» (рис. 2).  
 
 
Рисунок 2 – Организационная структура АО «НПК «Уралвагонзавод» 
 
Цех имеет развитую административную систему, крупную технострук-
туру, ответственную за стандартизацию всех сторон деятельности, вклю-
чающую собственные управленческие процедуры.  
Для контроля за высокоспециализированной деятельностью операци-
онного ядра создана иерархия средней линии. Такая иерархия на всѐм своѐм 
протяжении структурируется на функциональной основе, где, собственно, и 
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находятся реальные координационные механизмы. А потому структура тяго-
теет к вертикальной централизации. 
Управлению завода подчиняется начальник цеха, осуществляющий не-
посредственное руководство производственной деятельностью участков сво-
его цеха и контролирует работу всех служб цеха. Он является администра-
тивно-техническим руководителем и организатором всей производственной 
и хозяйственной деятельности цеха. Начальник цеха назначается, перемеща-
ется, и освобождается от занимаемой должности генеральным директором 
предприятия. На должность начальника цеха назначается лицо, имеющее 
высшее техническое образование и стаж работы на руководящих должностях 
не менее 5-х лет или среднее специальное образование и стаж работы на ру-
ководящих должностях не менее 8 лет. 
Мастера выполняют те же функции в пределах подотчѐтных им участ-
ков. (Каждый участок материально-производственных складов — это органи-
зационная структура материально-технического снабжения, которая имеет в 
своѐм составе инфраструктуру снабжения и организационную структуру 
управления материально-технического снабжения, связанную с общей ба-
зой). 
Начальнику цеха, начальнику по производству и начальнику по подго-
товке производства подчиняются бухгалтерия, осуществляющая функцию 
бухгалтерского учѐта и отчѐтности, планово-диспетчерское бюро, БОТиЗ, 
экономисты, производственные участки, а также вспомогательные службы 
цеха.  
Структура цеха устанавливает взаимоотношения всех уровней управ-
ления и функциональных подразделений, которые позволяют наиболее эф-
фективно достигать целей организации на определѐнном этапе. 
Интеграция подразделений и уровней управления представляет собой 
организационно-производственную структуру подразделения линейно-мат-
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ричного типа. Управленческий труд (в этой системе) отделѐн от основного 
труда. 
Структура цеха имеет развитую административную систему, крупную 
техноструктуру, ответственную за стандартизацию всех сторон деятельности, 
включающую собственные управленческие процедуры и призванная решать 
собственные задачи – предписанные работы, которые должны быть выпол-
нены установленным способом и в установленные сроки. Каждая должность 
включает ряд задач как необходимый вклад в достижение целей организации. 
 
Таблица 1 – Функциональная принадлежность структуры цеха № 6 
Наименование 
подразделения 
Цель Решаемые задачи Функции 
Количество 
сотрудников 











материалами, а также 
сбыт готовой 
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Окончание табл. 1 





































































Дальнейшее рассмотрение социально-психологического климата будем 
производить на примере одного из складских участков под названием «Глав-
ный магазин». 
Для более полной информации о цехе рассмотрим табл. 2, 3. 
Таблица 2 – Анализ структуры персонала цеха № 6 
на участке «Главный магазин» 
Категории персонала 
2015 2014 отклонение темп 
роста, % чел. уд. вес чел. уд. вес чел. уд. вес 
1 2 3 4 5 6 7 8 
среднесписочная 
численность, всего: 
44 100% 45 101% -1 -1 -1,03 
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Окончание табл. 2 
1 2 3 4 5 6 7 8 
в том числе:        
1. Рабочих        
из них основных 35 79,6% 36 80% -1 0,4 -1,03 
вспомогательных 2 5% 2 5% 0 - - 
2.Специалистов 4 9% 4 9% 0 - - 
3. Служащих 2 5% 2 5% 0 - - 
4. Руководители 1 1,4% 1 1,4% 0 - - 
 
Из табл. 2 видно, что в категории персонала основных рабочих в 2015 
году уменьшилось на одну штатную единицу, что повлекло за собой умень-
шение численности основных рабочих. Вследствие модернизации производ-
ства в цехе (происходит замена основных средств производства и основных 
фондов), автоматизации производства и изменении технологического про-
цесса, поэтому численность, возможно, будет и далее снижаться. 
 
Таблица 3 – Данные для анализа движения персонала 
Показатель 2015 2014 темп роста, % 
1 2 3 4 
среднесписочная численность работников 44 45 -1,03 
принято в течение года новых работников - 1 - 
выбыло работников - - - 
 уход на пенсию, на учебу, в армию - - - 
 по собственному желанию - - - 
 за нарушение дисциплины - - - 
оборот по приему, % - 2,2 - 
оборот по выбытию, % - - - 
общий оборот, % - 2 - 
текучесть кадров, % - - - 
коэффициент постоянства кадров, % 97,0 97,7 0,7% 
 
В табл. 3 показаны данные по движению персонала в цехе № 6 за 2 го-
да. По сравнению с 2014 годом численность принятых работников 2015 году 
уменьшилась на 2,2%, это связано с заменой техники в цехе.  
Можно сделать вывод, что, хотя в 2015 году численность работников 
цеха уменьшилась, также отсутствуют случаи увольнения по собственному 
желанию и за нарушения трудовой и производственной дисциплины. Более 
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детально этот вопрос можно рассмотреть при анализе мероприятий, прово-
димых личным столом цеха. 
Текучесть кадров на данном производственном участке цеха отсутству-
ет, это можно рассматривать как положительное явление. 
 








1 2 3 4 
1 Фонд начисленной заработной платы работникам 
списочного состава  
605,09 696,81 
2 Из него персонала основной деятельности 402,56 462,95 
3 Рабочих 202,53 233,86 
4 Служащих 19,28 21,64 
5 В том числе: 
Руководителей 
28,84 3180,19 
6 Специалистов 76,99 83,54 
7 Начислено по тарифным ставкам, окладам 
работников списочного состава 
1305,09 1505,52 
8 Контрольная сумма 1305,09 1505,52 
9 Среднесписочная численность работников 44 45 
 
Анализируя данные табл. 4 видно, что фонд начисленной заработной 
платы в 2015 году уменьшился на 91,72 тысячи рублей. В процентном соот-
ношении это составляет 15%.  
Рассмотрим данные табл. 5, 6 и 7. 
 
Таблица 5 – Основные технико-экономические показатели по труду в 2013-
2015 гг. по участку «Главный магазин» 
Показатель 2013 2014 2015 2015 г. в % к 2013 г. 
1 2 3 4 5 
Средняя ЗП 18,322 20,202 23,702 +22,7 
Численность персонала 44 44 45 102,2 
































Окончание табл. 5 
1 2 3 4 5 



















Структура по возрасту: 
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1 2 3 4 5 6 7 8 
1 Среднесписочная численность работников (без 
совместителей) 
44 35 1 4 2 2 
2 Численность работников списочного состава на 
конец периода 
44 35 1 4 2 2 
3 Из них: 













4 Рабочие 4-6 разряда Х Х Х Х Х Х 
5 Рабочие 7 разряда    Х Х Х Х 
6 Женщины   Х Х Х  
7 Молодежь до 29 лет   Х Х Х 1 
8 В т.ч. до 18 лет   Х Х Х Х 
9 Лица пенсионного возраста   Х Х Х  
10 Принято работников всего - - - - - - 
11 Из них: 
Женщины 
- - - - - - 
12 Молодежь до 29 лет 20 20 - - - - 
13 Лица пенсионного возраста 6 6 - - - - 
14 Выпускники учебных заведений - - - - - - 
























17 Уволены по собственному желанию - - - - - - 
18 Высвобождены в связи с сокращением 
численности 
- - - - - - 
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Окончание табл. 6 
1 2 3 4 5 6 7 8 










20 Молодежь до 29 лет 20 20 Х Х Х  
21 Лица пенсионного возраста 6 6 Х Х Х  
22 Число вакантных рабочих мест (требуемых 
работников) на конец отчетного периода 
2 2 - - - 2 
 
Таблица 7 – Основные кадровые показатели цеха в 2013-2015 гг. 
по участку «Главный магазин» 
Показатель 2015 2014 2013 2013г. в % к 2015г. 
1 2 3 4 5 
Численность персонала, чел. 44 45 45 102,2 
Удельный вес рабочих, % 79,6 79,60 80,0 +100,5 
Удельный вес АУП, % 6,4 6,4 6,4 - 
Удельный вес специалистов, % 9 9 9 - 
Удельный вес служащих, % 5 5 5 - 
Средний возраст работающих, лет 40,2 40,1 39,6 - 
Текучесть кадров, % - - - - 
 
Анализируя данные табл. 5, 6, 7 мы наблюдаем, что количество персо-
нала достаточно, среднесписочная численность работников (без совместите-
лей) на период 2015 г. составляет 44 человека. Из них к категории РСС отно-
сится 6 человек, руководитель – это женщина, специалистов – 4 человек, 
служащие – 2 человека, а к категории рабочие относится 35 человека, в т.ч. и 
2 – вспомогательные рабочие. 
Состав работников цеха № 6 достаточно молодой, увеличивается число 
сотрудников до 29 лет. Средний возраст, работающих на участке 39,6 лет, 
основной состав коллектива составляют женщины. В цехе 6 на конец отчет-
ного периода число вакантных мест составляет – 2 (основные рабочие).  
По приведѐнным в таблицах данным можно судить о некотором сни-
жении организационных показателей, что может свидетельствовать о сниже-





1.2. Анализ системы управления персоналом цеха № 6 АО «НПК 
«Уралвагонзавод» 
 
Успех деятельности любого предприятия или структурного подразде-
ления обеспечивают работники, занятые на нем. Именно поэтому современ-
ная концепция управления предприятием предполагает выделение из боль-
шого числа функциональных сфер управленческой деятельности той, которая 
связана с управлением кадровой составляющей производства – персоналом 
предприятия.  
К основным задачам системы управления персоналом в цехе № 6 АО 
«НПК «УВЗ» можно отнести:  
– обеспечение организации квалифицированными кадрами; 
– создание необходимых условий для эффективного использования 
знаний, опыта работников;  
– совершенствование системы оплаты труда и мотивации;  
– управление внутренними перемещениями и карьерой сотрудников; 
– предоставление работникам возможностей для повышения квалифи-
кации.  
Принципы управления персоналом, сформированные в цехе № 6 АО 
НПК «УВЗ», отражающие требованиям действующих законов и закономер-
ностей базируются на основе следующих факторов:  
– плановости и системности, авторитета руководства, единства распо-
рядительства;  
– отбора, подбора и расстановки кадров; сочетания единоначалия и 
коллегиальности, централизации и децентрализации;  
– линейного, функционального и целевого управления, контроля ис-
полнения решений и др. 
Рассмотрим основные направления системы управления персоналом в 
цехе № 6 АО «НПК «УВЗ». 
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Отбор и найм персонала. В данном цехе используют как внешние ис-
точники найма, так и внутренние. Но больший упор делается все-таки на 
внутренние источники. На естественно высвобождаемые места (уход на пен-
сию, увольнение) переводят работников с сокращаемых должностей, стажи-
руют, обучают их. До принятия решения о приеме на работу кандидат прохо-
дит следующие этапы отбора: 
– предварительная беседа с непосредственным руководителем и на-
чальником службы; 
– заполнение бланка заявления; 
– проверка послужного списка; 
– обязательный медицинский осмотр; 
– принятие решения. 
Адаптация персонала. Адаптация персонала проводится в форме на-
ставничества. При поступлении на работу, или переводе на другое место 
проводится обязательная для всех стажировка на рабочем месте. Приказом 
назначается ответственный за стажировку, который получает доплату в раз-
мере 25% от должностного оклада стажируемого. Период стажировки не мо-
жет быть менее двух недель. Обычно ее продолжительность – один месяц, 
для молодых специалистов по решению начальника службы стажировка мо-
жет быть продолжительней. Во время стажировки новичка знакомят с руко-
водящими документами, должностной инструкцией, с инструкциями по ре-
зервированию оборудования, по действиям в особых случаях, с требования-
ми охраны труда, техники безопасности, противопожарной безопасности, с 
эксплуатационно-технической документацией оборудования, которое пред-
стоит обслуживать. По окончании стажировки комиссией оцениваются зна-
ния стажера, полученные в период стажировки, и оформляется приказ на до-
пуск к самостоятельной работе. Такая форма адаптации полезна для трех 
сторон: для организации, для обучаемого, для наставника. За короткое время 
он осваивает оборудование и документацию. Инструкции описывают алго-
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ритмы действий в нестандартных ситуациях (отключение электроэнергии, 
чрезвычайные происшествия) и всегда, согласно требованию руководящих 
документов, находятся на рабочем месте. Все это позволяет работнику быст-
ро влиться в производственный процесс. 
Повышение квалификации. Повышение квалификации – ключевой ин-
струмент, с помощью которого работники развиваются вместе с развитием 
науки и техники, совершенствованием технологий. На основании заявок на-
чальников участка и бригадиров, поданный менеджеру по персоналу состав-
ляется план повышения квалификации на год, в этом плане отражаются и 
расходы, который согласовывается с начальником цеха и передается в отдел 
подготовки кадров, где уже формируются учебные планы и программы для 
повышения квалификации работников по предприятию. Согласно годовой 
отчетности повышение квалификации в цехе № 6 АО «НПК «УВЗ» в течение 
трех лет с 2013 по 2015 прошло – 17 человек (табл. 8). 
 
Таблица 8 – Количество работников повысивших свою квалификацию 
Годы 2013 2014 2015 
1 2 3 4 
Количество  7 5 5 
 
По сути это вполне нормальные показатели количества работников, по-
высивших свою квалификацию, за этот период времени, в данной организа-
ции. 
Мотивация персонала. Любая мотивационная система должна обеспе-
чивать достаточно высокий уровень оплаты и достаточно высокий уровень 
жизни работника и членов его семьи. Все положения о материально-
денежном стимулировании закреплены в официальных документах, с кото-
рыми каждого знакомят при трудоустройстве. 
На заводе и в частности при приеме в цех № 6 основным правовым ак-
том, регулирующим трудовые, социально-экономические и профессиональ-
23 
 
ные отношения между работниками и работодателем является «Коллектив-
ный договор», который затрагивает все аспекты стимулирования работников, 
как материального, так и нематериального. Основной раздел «Коллективного 
договора» – система оплаты труда. Под системой оплаты труда понимают 
способ исчисления размеров вознаграждения, подлежащего выплате работ-
никам в соответствии с произведенными ими затратами труда или результа-
тами труда. Тарифная система оплаты труда применяется в повременно-пре-
миальной форме. 
Устанавливаются следующие виды доплат: за выполнение обязанной 
временно отсутствующих работников по причине болезни, ученических от-
пусков, беременности и родам, уходом за ребенком не менее 10% от должно-
стного оклада, замещаемого; за работу в ночное время в размере 45% часовой 
тарифной ставки за каждый час работы; работникам, осуществляющим ста-
жировку специалистов при приеме на работу в размере 25% от оклада стажи-
руемого на период подготовки специалистов. 
Работникам предоставляются дополнительные отпуска за вредные ус-
ловия труда и ненормированное рабочее время до 14 календарных дней; до-
полнительные отпуска сроком на 3 календарных дней в связи с рождением 
ребенка, похороны близких родственников, вступление в брак, провод детей 
в армию; один оплачиваемый день – 1 сентября (женщинам или одиноким 
мужчинам, имеющим детей до 10 лет). 
Материально-денежное стимулирование: премирование и поздравление 
к празднику 9 мая (ветеранов труда), дню пожилого человека, 23 февраля, 8 
марта, новогодние праздники, приобретение детских подарков. 
Нематериальное стимулирование: предоставляется возможность повы-
шения квалификации, рабочие места достаточно оснащены, однако значи-
тельная часть помещений нуждается в ремонте и модернизации, организация 
комнат отдыха и приема пищи, страхование работников от случаев травма-
тизма на производстве, профессиональных заболеваний. 
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Методы управления персоналом, сформированные в цехе № 6 условно 
можно разделить на три составляющие: административные, экономические и 
социально-психологические. Более подробно, что включает в себя каждый из 
методов управления персоналом, представлено на рисунке 3. 
 
 
Рисунок – 3 Система методов управления персоналом в организации 
 
Административные методы базируются на власти, дисциплине и взы-
сканиях и известны как «методы кнута». Данные методы являются мощным 
рычагом достижения поставленных целей в случаях, когда нужно подчинить 
коллектив и направить его на решение конкретных задач управления. Адми-
нистративные методы ориентированы на такие мотивы поведения, как осоз-
нанная необходимость дисциплины труда, чувство долга, стремление челове-
ка трудиться в определенной организации, на культуру трудовой деятельно-
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сти. Этими методами руководствуется управляющий персонал, в лице на-
чальника цеха, начальников участков и бригадиров.  
Экономические методы основываются на правильном использовании 
экономических законов и по способам воздействия известны как «методы 
пряника». Экономические методы – это элементы экономического механиз-
ма, с помощью которого обеспечивается прогрессивное развитие организа-
ции. Важнейшим экономическим методом управления персоналом является 
технико-экономическое планирование, которое объединяет и синтезирует в 
себе все экономические методы управления. С помощью планирования опре-
деляется программа деятельности организации. После утверждения планы 
поступают линейным руководителям для руководства работой по их выпол-
нению. Каждое подразделение получает перспективные и текущие планы по 
определенному кругу показателей. 
Социально-психологические методы исходят из мотивации и мораль-
ного воздействия на людей и известны как «методы убеждения». Эти методы 
также используют начальники цехов, начальники участков и мастера, как 
один из инструментов влияния на рабочий персонал и как фактор, влияющий 
на социально-психологический климат.  
Социально-психологические методы управления основаны на исполь-
зовании социального механизма управления (система взаимоотношений в 
коллективе, социальные потребности и т.п.). Специфика этих методов заклю-
чается в значительной доле использования неформальных факторов, интере-
сов личности, группы, коллектива в процессе управления персоналом. Соци-
ально-психологические методы базируются на использовании закономерно-
стей социологии и психологии. Объектом их воздействия являются группы 
людей и отдельные личности.  
По масштабу и способам воздействия эти методы можно разделить на 
две основные группы:  
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1. Социологические методы, которые направлены на группы людей и 
их взаимодействие в процессе трудовой деятельности. 
2. Психологические методы, которые направленно воздействуют на 
личность конкретного человека. 
Социологические методы играют важную роль в управлении персона-
лом, они позволяют установить назначение и место сотрудников в коллекти-
ве, выявить лидеров и обеспечить их поддержку, связать мотивацию людей с 
конечными результатами производства, обеспечить эффективные коммуни-
кации и разрешение конфликтов в коллективе. Постановку социальных целей 
и критериев, разработку социальных нормативов (уровень жизни, оплата тру-
да, потребность в жилье, условия труда и др.) и плановых показателей, дос-
тижение конечных социальных результатов обеспечивает социальное плани-
рование. 
К числу социально-психологических параметров коллектива, которыми 
можно управлять, относятся: сплоченность коллектива; совместимость со-
трудников, которые в него входят; психологический климат; коллективное 
мнение и настроение; традиции, сложившееся в данном коллективе. 
Сплоченность коллектива определяется прежде ценностно-целевой и 
мотивационным единством его членов. Эти условия характеризуют индиви-
дуальное поведение сотрудников коллектива и степень их внутригрупповых 
связей, а также уровень сплоченности относительно объектов, которые суще-
ственно важны для групп в целом.  
Совокупность всех трех методов дает возможность напрямую влиять на 
трудовую атмосферу внутри цеха, в том числе и на социально-психологиче-
ский климат. Это возможно при грамотном применении всех трех методов, 
при уместном использовании методов административного наказания и поощ-
рения за успехи в работе, перевыполнение планов, увеличенные показатели 
производительности труда, вознаграждения за выполнение обязанностей не 
входящих в должностную инструкцию, создание прочих условий, таких как 
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различные корпоративные мероприятия, конкурсы профессионального мас-
терства, статьи в корпоративной газете «Машиностроитель», объявление бла-
годарностей или вручение почетных грамот. Таким образом, на социально-
психологический климат может влиять очень много факторов, как коллек-
тивного, так и индивидуального характера.  
 
 
1.3. Анализ состояния социально-психологического климата в цехе № 6 
АО «НПК «Уралвагонзавод» 
 
Проблема формирования благоприятного социально-психологического 
климата в коллективе имеет большое практическое значение. Пристальное 
внимание к данной проблеме объясняется его важнейшей ролью в системе 
производственных отношений. Климат в коллективе, соответствующий мо-
ральным нормам общества, является одним из важнейших факторов оптими-
зации производственной деятельности каждого отдельного работника и лю-
бого коллектива. Понятие «социально-психологический климат» использует-
ся для интегральной характеристики трудового коллектива. Трудовой кол-
лектив – это не просто группа совместно работающих людей, это группа, где 
межличностные отношения сплочают или разрушают единство этих людей. 
Трудовая деятельность не только создает экономический эффект (создание 
продукта, рост производительности труда), но и выражается в социально-
психологическом климате коллектива [26]. 
Социально-психологический климат современного предприятия имеет 
особенности, которые диктуют изменение его структурных элементов. Взяв 
за основу, предложенную Е.С. Кузьминым структуру социально-психологи-
ческого климата, возможно выделить такие элементы, как «отношение к ру-
ководству» и «отношение к взаимоотношениям внутри коллектива» [12]. 
Считаю, что структуру социально-психологического климата современного 
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предприятия необходимо дополнить следующими элементами: «отношение к 
условиям работы»; «отношение к мотивации»; «отношение к организации» 
(имидж). Такой элемент, как «отношение к мотивации», на мой взгляд, сле-
дует включить в структуру социально-психологического климата, поскольку 
данный элемент предопределяет качественный и количественный результат 
труда работников. Известно, что элемент «отношение к условиям работы» 
оказывает влияние на другие структурные элементы социально-психологиче-
ского климата, такие как «отношение к руководству» и «отношение к моти-
вации». Более того, отношение к условиям работы, как правило, определяет 
эффективность трудовой деятельности. Такой элемент как «отношение к ор-
ганизации» рассматривается с точки зрения оценки имиджа организации. 
Включая данный элемент в структуру социально-психологического климата, 
я, тем самым, расширяю границы его составляющих, рассматривая не только 
отношения внутри организации, но и отношение к самой организации. 
Структура социально-психологического климата по шести составляющим 
представлена на рисунке 4.  
 
 
Рисунок 4 – Структура социально-психологического климата 
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Для управления процессом формирования оптимального социально-
психологического климата коллектива необходимо, прежде всего, изучить 
факторы, его определяющие. На состояние социально-психологического 
климата влияют [38]: 
1) тип организации, т.е. является ли она государственной или коммер-
ческой структурой, закрытым или открытым учреждением, учебным, науч-
ным или производственным коллективом; 
2) образ жизни (сельский, городской), качество жизни членов коллек-
тива; 
3) социальные условия (социально-политические, социально-экономи-
ческие, социально-культурные) и экологические; 
4) характер организационных связей между сотрудниками, закреплен-
ных как в формальной, так и неформальной структуре взаимоотношений; 
5) индивидуально-психологические особенности членов коллектива и 
их сочетание, уровень психологической совместимости. 
К числу основных психологических факторов, регулирующих социаль-
но-психологический климат, относятся [23]: 
1) доверие-недоверие членов группы друг к другу; симпатия-антипатия 
во взаимоотношениях членов группы; 
2) свобода-несвобода выражения собственного мнения при обсуждении 
вопросов, касающихся функционирования группы как целого; 
3) давление на рядовых членов группы или признание за ними права на 
самостоятельные решения со стороны руководства; 
4) информированность-неинформированность членов группы о состоя-
нии дел в коллективе; 
5) низкая-высокая степень эмоциональной включенности и взаимопо-




6) принятие-непринятие на себя ответственности за состояние дел в 
группе каждым из ее членов и др. 
Оптимальный социально-психологический климат складывается из оп-
ределенных инструментов создания благоприятной атмосферы для работни-
ков. Как показывает опыт передовых компаний, к таким инструментам также 
можно отнести:  
– проведение соревнований «Лучший сотрудник месяца (года)», «Луч-
шая бригада» «Лучший по профессии» и т.д.; 
– проведение спортивных турниров; 
– подарки к праздничным датам в целом или к знаменательным датам 
в жизни сотрудника (подарки и подарочные сертификации); 
– помещение фотографии в корпоративной газете или информацион-
ном листке; 
– приоритет при планировании графиков рабочего времени и времени 
отдыха. 
Практически всю систему управления персоналом можно рассматри-
вать как набор стимулов, прямо или косвенно влияющих на работников. Реа-
лизовать идею внедрения таких инструментов можно только в том случае, 
если все элементы системы управления персоналом оказывают комплексное 
мотивационное воздействие на персонал. Это воздействие может быть пря-
мым или косвенным, но именно его комплексный характер является необхо-
димым условием формирования и поддержания социально-психологического 
климата [19]. 
Конкретное рассмотрение факторов, влияющих на социально-психоло-
гический климат внутри коллектива, дало возможность разработать меро-
приятий по управлению состоянием социально-психологического климата, а 
также выделить особенности социально-психологического климата в цехе 
№ 6 АО «НПК «УВЗ». 
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С целью анализа существующего социально-психологического климата 
в коллективе организации, а также для определения возможных направлений 
управленческой деятельности по созданию благоприятного социально-психо-
логического климата, нами были выделены следующие критерии: 
– возрастная структура персонала; 
– образовательная структура персонала; 
– стаж работы сотрудников; 
– удовлетворѐнность работников профессиональной деятельностью и 
условиями труда; 
– сформированность социально-психологического климата в коллек-
тиве. 
Такие социально-демографические характеристики, как пол, возраст, 
образование имеют существенное значение в формировании социально-пси-







18-25 лет - 18 %
26-35 лет - 22 %
36-45 лет - 36 %
46-55 лет - 11 %
старше 55 - 13 %
 
Рисунок 5 – Возрастная структура коллектива участка «Главный магазин» 
 
Возрастной состав группы определяет некоторые особенности форми-
рования социально-психологического климата. Так, в молодежных коллекти-
вах социально-психологический климат зависит от возможностей и органи-
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зации общения вне работы, потому что у молодежи повышенная потребность 
в общении, и в рабочее время она не удовлетворяется. 
В коллективе людей старшего возраста также есть проблемы, связан-
ные с возрастными изменениями личности, проявляющимися в ранимости, 
претензиях различного рода и т.п. Желательно, чтобы в коллективах разница 
в годах не превышала 15 лет, иначе возможно расслоение на «возрастные» 
группировки. 
В данном случае коллектив разновозрастный, самую большую долю 
занимают работники в возрасте 36-45 лет (36%), что достаточно характерно 
для производственных предприятий. Меньше всего в коллективе людей в 
возрасте до 46-55 лет (11%) и в возрасте более 56 (13%). 
Разница в возрасте между членами коллектива в некоторых возрастных 
категориях превышает 15 лет. В данном коллективе действительно существу-
ет расслоение на возрастные группировки, что снижает возможность эффек-
тивного профессионального и межличностного общения. 
Образовательная структура персонала. Этот критерий также является 
показательным при изучении социально-психологического фактора. 
Работники, имеющие среднее, среднее специальное и высшее образо-
вание, значительно различаются по своему мировоззрению, системе сложив-
шихся ценностей и взглядов, уровню притязаний, уровню самооценки и са-
мокритичности. Рассмотрим образовательную структуру персонала участка 
«Главный магазин» в 2015 году. 
На основании представленных данных, видим, что на участке пред-
ставлены различные образовательные уровни. Наибольшее количество зани-
мает уровень среднего профессионального образования (52%), специалисты с 
начальным профессиональным образованием занимают вторую позицию 
(24%), 16% работающих имеют высшее профессиональное образование и 4% 
работников не имеют профессионального образования и пришли работать 
после окончания средней школы. 
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С ростом уровня образования социально-психологический климат 
улучшается, но в группах, где преобладают специалисты с высшим образова-
нием, его уровень ниже. Это связано с величиной жизненных претензий, за-
вышенной требовательностью и критичностью, особенно к деятельности ад-
министрации. Поэтому организация работы в таких коллективах должна про-
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Рисунок. 6 – Образовательная структура персонала 
участка «Главный магазин» 
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Рисунок 7 – Стаж работников участка «Главный магазин» 
 
На основании полученных данных, делаем вывод о том, что 16% ра-
ботников, имеющие стаж работы менее от года до трех, могут нуждаться в 
профессионально мотивационной поддержке и создании ситуации успеха на 
рабочем месте. 44% работников и служащих от 4 года до 10 лет и 7% работ-
ников со стажем работы от 15 до 20 лет испытывают потребность в профес-
сиональном самосовершенствовании и перспективах карьерного роста (как 
вертикального, так и горизонтального), дифференцированных методах моти-
вации и стимулирования труда. 
Распределение по половому признаку выглядит следующим образом: 
мужчины – 3 человека, женщины – 42 человека. 
Коллектив женский, что неизбежно влечѐт за собой наличие личных 
конфликтов. Для мужчин в труде более важны: содержательность труда и 
престижность высокого заработка; для женщин – удобный режим работы и 
хорошие условия труда, а также хорошие отношения с руководящим соста-
вом. Это необходимо учитывать при разработке содержания управленческой 
деятельности по формированию благоприятного социально-психологиче-
ского климата.  
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В соответствии с темой ВКР, считаю необходимым проанализировать 
удовлетворѐнность работников участка «Главный магазин» своей профес-
сиональной деятельностью и условиями работы. 
Удовлетворенность трудом является важным критерием оценки соци-
ально-психологического климата в коллективе, структура которого была 
представлена на рисунке 4. Социально-психологический климат - это общий 
эмоционально-динамический настрой, в котором отражаются установившие-
ся отношения между работниками, отношение к руководству, непосредст-
венно к самой работе, к условиям труда и к предприятию, на котором работа-
ешь. Таким образом, исследовав удовлетворенность работников теми или 
иными условиями труда, можно судить о состоянии социально-
психологического климата внутри коллектива, так как атмосфера внутри 
коллектива и удовлетворение всеми факторами напрямую взаимосвязана с 
настроениями внутри коллектива, отсутствием напряжѐнности и состоянием 
социально-психологического климата. 
Для этого нами было проведено анкетирование по материалам В. Ша-
линского и Е.Г. Шелеста (Приложение 1). Анкета включала в себя вопросы, 
направленные на выявление общей удовлетворѐнности выбранной профес-
сиональной деятельностью, удовлетворѐнности условиями работы, а также 
определение частоты негативных состояний, испытываемых в процессе тру-
довой деятельности. 
При ответе на вопрос анкеты относительно удовлетворенности вы-
















удовлетворѐнность выбранной профессией % соотношение
 
Рисунок 8 – Удовлетворѐнность персонала участка 
 
На основании рисунка, видим, что полностью удовлетворены профес-
сией – 25%, скорее удовлетворены – 15%, испытывают нечто среднее между 
удовлетворѐнностью и неудовлетворѐнностью – 35%, скорее не удовлетворе-
ны – 15% и совершенно не удовлетворены – 10% опрошенных. 
При ответе на вопрос, исследующий удовлетворѐнность условиями 
труда, получены следующие результаты: 
– размером заработной платы удовлетворены 15% опрошенных; 
– скорее удовлетворены – 50% отпрошенных; 
– затрудняются с ответом – 10%; 
– скорее не удовлетворены – 20%; 
– полностью не удовлетворены размером заработной платы – 5%. 
При ответе на вопрос, исследующий удовлетворѐнность условиями 
труда, получены следующие результаты: 
– размером заработной платы удовлетворены 15% опрошенных; 
– скорее удовлетворены – 50% отпрошенных; 
– затрудняются с ответом – 10%; 
– скорее не удовлетворены – 20%; 
– полностью не удовлетворены размером заработной платы – 5%. 
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Возможностью повышения квалификации, которая была предоставлена 
за период 2015 года, работники удовлетворены в следующем соотношении, 













удовлетоворены - 21 %
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Рисунок 9 – Удовлетворѐнность сотрудников возможностью 
повышения квалификации 
 
Итак, удовлетворены повышением квалификации в данном коллективе 
– 15%, скорее удовлетворены – 32%, затруднились с ответом в очередной раз 
– 23%, скорее не удовлетворены – 21% и полностью не удовлетворены – 9% 
опрошенных. 
При исследовании степени удовлетворѐнности разнообразием выпол-
няемых работ, нами были получены следующие результаты: 
– 40% опрошенных полностью удовлетворены разнообразием выпол-
няемой работы; 
– 30% скорее удовлетворены, чем нет; 
– 5% затруднились с ответом; 
– 20% скорее не удовлетворены; 
– 5% полностью не удовлетворены разнообразием выполняемых работ. 
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На основании этих же анкетных данных, мы можем говорить о пре-
стижности, выбранной респондентами работы: 
– полностью удовлетворены престижностью – 35% опрошенных; 
– скорее удовлетворены ею – 30%; 
– затруднились с ответом – 20%; 
– скорее не удовлетворены – 15%. 
Полностью неудовлетворенных престижностью выбранной профессии 
в коллективе нет. 
Удовлетворѐнность респондентов отношениями с руководителем пред-
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Рисунок 10 – Удовлетворѐнность работников отношениями с руководителем 
 
Как видим, подавляющее большинство коллектива испытывает удовле-
творение от отношений с руководством администрации (45% и 30%), при 
этом 15% затрудняются ответить и 10% испытывают неудовлетворѐнность от 
подобных отношений. 
Удовлетворѐнность отношениями в коллективе выглядит несколько по-















Рисунок 11 – Удовлетворѐнность отношениями в коллективе участка 
 
Полностью удовлетворены отношениями в коллективе – 25% сотруд-
ников, скорее удовлетворены – 30%, затрудняются – 25%, 15% – скорее не 
удовлетворены и 5% опрошенных испытывают полное неудовлетворение от 
отношения, сложившихся в коллективе. 
Следующим условием труда являлась организация деятельности и 
оценка еѐ удовлетворенностью. Результаты: 
– удовлетворены – 45%; 
– скорее удовлетворены – 30%; 
– затрудняются – 15%; 
– скорее не удовлетворены – 10%; 
– полностью неудовлетворенных нет. 
Также анализ обработки результатов данной анкеты позволил выявить 
интенсивность физических, интеллектуальных и психоэмоциональных нагру-
зок, испытываемых работниками участка «Главный магазин» в процессе тру-
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Рисунок 12 – Интенсивность испытываемых нагрузок у работников 
 
Интенсивные физические нагрузки испытывают всегда 30% коллектива 
администрации, иногда – 42% и совершенно не испытывают физических на-
грузок – 28% работников. 
Высокие интеллектуальные нагрузки свойственны 65% работников, 
иногда их испытывают 30% и нет интеллектуальных нагрузок у 5% работни-
ков и служащих цеха. 
Психоэмоциональные нагрузки испытывают постоянно 75% человек, 
иногда – 20% и никогда – 5% работников. 
Исходя из обобщения полученных данных, можно сделать следующие 
выводы: 
– удовлетворѐнность от выбранной профессиональной деятельности 
испытывают меньше половины работников организации (40%); 
– присутствует достаточно высокий уровень удовлетворенности зара-
ботной платой (65%), что является вполне закономерным для работников; 
– менее половины коллектива удовлетворенно системой повышения 
квалификации (47%), но при этом 30% коллектива испытывают по этому 
показателю неудовлетворение; 
– 70% работников вполне удовлетворены разнообразием видов дея-
тельности, которая предоставляется им в организации; 
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– престижность профессии находится на достаточно высоком уровне 
(75% удовлетворенных), при этом необходимо учитывать, что к данной ка-
тегории отнесла группу сомневающихся, чья доля составляет 30% и может 
измениться в зависимости от складывающихся обстоятельств; 
– отношениями с руководителем удовлетворены 75% коллектива, а от-
ношениями в коллективе удовлетворены 55% (что составляет чуть больше 
половины); 
– организация профессиональной деятельности удовлетворяет требо-
ваниям 75% сотрудников; 
– большинство работников постоянно испытывают высокие интеллек-
туальные и психоэмоциональные нагрузки (что является специфическими 
особенностями данной профессии: целый день за компьютером, постоянное 
общение с людьми, разрешение проблем и конфликтов, решение финансо-
вых и социальных вопросов, заполнение документов, организационная ру-
тина). Физические нагрузки занимают меньшую долю от общего количества 
нагрузок, что также свойственно объѐму нагрузок. 
Полученные данные и сделанные нами выводы свидетельствуют о том, 
что на участке «Главный магазин» существует определѐнный и достаточно 
неплохой социально-психологический климат, но явно присутствуют неко-
торые проблемы в организации межличностных и деловых взаимоотноше-
ний: 
– отсутствие управления межличностными конфликтами между со-
трудниками; 
– отсутствие регуляции конфликтов между руководителем и персона-
лом. 
Для выявленных проблем были использованы методы тимбилдинга и 
организационный процесс медиации. После проведено повторное анкетиро-
вание и получены следующие результаты: 
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– удовлетворѐнность от выбранной профессиональной деятельности 
испытывают работники организации (54%); 
– присутствует достаточно высокий уровень удовлетворенности зара-
ботной платой (65%), что является вполне закономерным для работников; 
– более половины коллектива удовлетворенно системой повышения 
квалификации (59%), при этом показатель неудовлетворѐнности снизился до 
24%;  
– 77% работников вполне удовлетворены разнообразием видов дея-
тельности, которая предоставляется им в организации; 
– престижность профессии находится на достаточно высоком уровне 
(81% удовлетворенных), при этом группа сомневающихся снизилась и со-
ставляет 22%, и может измениться в зависимости от складывающихся об-
стоятельств; 
– отношениями с руководителем удовлетворены 83% коллектива, а от-
ношениями в коллективе удовлетворены 66%;  
– организация профессиональной деятельности удовлетворяет требо-
ваниям 88% сотрудников.  
Таким образом, подводя итог можно сказать что, социально-психологи-
ческий климат коллектива – это целостное состояние коллектива, выражаю-
щееся устойчивым и типичным настроением и настроем, отражающим об-
щую духовную ситуацию в отношении к труду и межличностному общению. 
Т.е. это внутреннее эмоциональное отражение социально-экономических 
факторов трудовой деятельности внутри коллектива цеха № 6 АО «НПК 
«УВЗ». 
 
Вывод по главе 1 
Анализ теоретических подходов к изучению сущности и процессов 
формирования социально-психологического климата в коллективе организа-
ции, позволяет сделать следующие выводы. 
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Внимание к проблемам социально-психологического климата оправда-
но тем, что трудовой коллектив как организованная общность отражает все 
общественные изменения. И от их настроения в конечном итоге зависит со-
циальная атмосфера в организации. 
Социально-психологический климат – это относительно устойчивый и 
типичный эмоциональный настрой, постепенно складывающийся в процессе 
деятельности и общения членов коллектива. Он отражает ряд объективных 
факторов: характер отношений по вертикали и горизонтали, а также отноше-
ние к труду, условия труда и т.д. 
Социально-психологический климат или психологическая атмосфера 
очень точно отражают существо проблемы: невозможность эффективной 
профессиональной деятельности без создания благоприятного психологиче-
ского климата в коллективе.  
В процессе написания первой главы определено место системы ме-
неджмента в управлении социально-психологическим климатом организа-
ции, рассмотрена совокупность принципов и методов управления персоналом 
в организации, установлены характеристики социально-психологического 
климата в организации и факторы, влияющие на его формирование. 
Данные проблемы могут влиять на социально-экономическое положе-
ние дел внутри трудового коллектива, решение которых является одной из 




ГЛАВА 2. МЕРОПРИЯТИЯ ПО СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ 
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2.1. Мероприятия по управлению социально-психологическим 
климатом в коллективе цеха № 6 АО «НПК «Уралвагонзавод» 
 
Профессиональной деятельности мы посвящаем значительную часть 
своей жизни, поэтому желание чувствовать себя среди коллег комфортно и 
уверенно вполне понятно. Но, к сожалению, людей, идущих на работу как на 
праздник, не очень-то много. Часто причиной тому наше рабочее окружение. 
Периодически возникают психологические трения, негативные последствия 
которых известны: снижение работоспособности, понижение мотивации, 
рост текучести кадров и как следствие ухудшение экономических показате-
лей. 
Условия, в которых происходит взаимодействие членов рабочей груп-
пы, влияют на успешность их совместной деятельности, на удовлетворен-
ность процессом и результатами труда. В частности, к ним относят санитар-
но-гигиенические условия, в которых работают сотрудники: температурный 
режим, влажность, освещенность, просторность помещения, наличие удобно-
го рабочего места и т.д. 
Выделенные в первой главе проблемы управления социально-психоло-
гическим климатом, направленные на совершенствование этого процесса и 







Таблица 9 – Проблемы и мероприятия, направление на совершенствование 


















































 167 тыс. руб. 
 
Состояние социально-психологического климата в коллективе – слиш-
ком важный процесс, чтобы пускать его на самотек, заменяя воздействием на 
отдельных сотрудников. Оно должно быть целенаправленным, планируемым 
и систематическим. Единой методики для развития любого коллектива не 
существует, но возможно указать набор мероприятий, с помощью которых 
можно добиться существенного повышения уровня развития трудового кол-
лектива.  
К таким мероприятиям, возможно, отнести следующие: 
1. Пересмотр графиков сменности. Данное мероприятие применимо, 
когда сотрудники работают в сменном режиме и есть реальная возможность 
произвести подобные изменения с целью разъединения конфликтующих со-
трудников между собой и нет иного способа выхода из сложившейся кон-
фликтной ситуации, препятствующей поддержанию благоприятного соци-
ально-экономического климата. При этом необходимо таким образом соста-
вить график каждого сотрудника, чтобы он полностью соответствовал требо-
ваниям трудового законодательства и не ущемлял их трудовых прав в части 
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продолжительности ежедневной смены и количества отработанных часов в 
месяц. При внесении изменений в график не стоит забывать об обязательном 
ознакомлении сотрудников изменяющимися условиями труда, под роспись и 
утверждении графика сменности руководителем. После подписания руково-
дителем и ознакомления работников с графиком он становится обязательным 
к соблюдению и любые нарушения и не выходы на работу являются дисцип-
линарным нарушением. 
2. Организация процесса медиации. Это способ альтернативного урегу-
лирования конфликтов. Во время процедуры медиации стороны, участвую-
щие в конфликте, самостоятельно приходят к взаимовыгодному решению, 
опираясь на опыт, знания и умения медиатора. Разрешение спора полностью 
зависит от воли самих спорящих. 
Имеет определенные условия и правила ведения, очерѐдность дейст-




– равноправие сторон; 
– нейтральность и беспристрастность медиатора; 
– прозрачность процедуры; 
Основой медиации является организация диалога между сторонами, ко-
торый дает возможность сторонам лучше узнать и понять друг друга. Диалог 
способствует изменению отношений: от отношений конфронтации, преду-
беждений, подозрительности, агрессивности к позитивным взаимоотношени-
ям. Медиатор помогает выразить и услышать точки зрения, мнения, чувства 
сторон, что формирует пространство взаимопонимания. 
Важнейшим результатом медиации являются восстановительные дей-
ствия (извинение, прощение, стремление искренне загладить причиненный 
вред), то есть такие действия, которые помогают исправить последствия 
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конфликтной или криминальной ситуации. В роли медиатора могут высту-
пать любой сотрудник цеха, руководитель или приглашенное лицо, главное 
условие, чтобы оно было независимое и могло объективно и не предвзято ра-
зобраться в ситуации. 
3. Мероприятия по усилению сплоченности трудового коллектива. 
Групповую сплоченность определяют, как меру единства поведения членов 
малой группы в условиях свободного выбора их действий. 
Тренинг командообразования (тимбилдинг, teambuilding,) – социально-
психологический тренинг, направленный на упрочение дружеских, нефор-
мальных связей, связей взаимопомощи и взаимодействия в рабочем коллек-
тиве. Акценты в тренинге командообразования могут быть проставлены как 
на глубокой проработке полученного опыта или рабочих отношений, так и на 
развлекательном компоненте (в зависимости от целей тренинга командообра-
зования). В классическом проведении – в тренинге командообразования ак-
цент ставится на анализе полученного опыта в результате выполнения уп-
ражнение и на серьезной проработке рабочих отношений. 
Главный актив компании – это ее сотрудники. Как и другие виды акти-
вов, он может быть проблемным или надежным. Надежный актив – это все-
гда команда. Команда имеет перспективы роста – раскрытие потенциала ее 
участников. Команда защищена – реагирует быстро и адекватно как на внут-
ренние организационные изменения, так и на макроизменения в своем секто-
ре экономики. Команда ликвидна – за счет снижения управленческих расхо-
дов и работы на результат. 
Тимбилдинг, бизнес-тренинги, активный отдых сотрудников – эффек-
тивный инструмент формирования профессиональной команды. Обучение 
через приключение – это то, что заинтересует сотрудников предприятия и 
повысит производительность совместного труда и эффективность межлично-
стных отношений. Командообразование (Team building) – это и глубокие 
тренинговые программы (Team work), и азартные творческие игры (Team 
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spirit), в которых каждый сотрудник предприятия сможет реализовать себя и 
научиться работать в команде. 
Основная цель тимбилдинга – эмоциональное сплочение коллектива, 
повышение отдачи от совместной работы. Тренинги также являются катали-
затором развития сформировавшегося коллектива, улучшают эффективность 
вертикальных и горизонтальных связей, облегчают внедрение нововведений 
в работу предприятия, повышают лояльность персонала. 
Основные задачи, которые преследует тимбилдинг: 
– выработка эффективных навыков коммуникации и обратной связи; 
– выработка эффективной групповой тактики стратегии принятия ре-
шений; 
– возможности для участников попробовать себя в различных ролях в 
команде; 
– сближение и преодоление психологических барьеров между старыми 
и новыми сотрудниками; 
– знакомство участников друг с другом; 
– неформальное общение; 
– отдых. 
По своему значению социально-психологический климат близок к по-
нятию сплоченности коллектива, под которым понимается степень эмоцио-
нальной приемлемости, удовлетворенности отношениями между членами 
коллектива. Сплоченность коллектива складывается на основе близости 
представлений работников по существенным вопросам жизнедеятельности 
их коллектива. Эффективность совместной деятельности во многом зависит 
от оптимальной реализации личностных и групповых возможностей. Благо-
приятная атмосфера в коллективе не только продуктивно влияет на результа-
ты ее, но и перестраивает человека, формирует его новые возможности и 
проявляет потенциальные.  
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Благоприятный социально-психологический климат характеризуют оп-
тимизм, радость общения, доверие, чувство защищенности, безопасности и 
комфорта, взаимная поддержка, теплота и внимание в отношениях, межлич-
ностные симпатии, открытость коммуникации, уверенность, бодрость, воз-
можность свободно мыслить, творить, интеллектуально и профессионально 
расти, вносить вклад в развитие организации, совершать ошибки без страха 
наказания и т.д. [41]. 
Неблагоприятный социально-психологический климат характеризуют 
пессимизм, раздражительность, скука, высокая напряженность и конфликт-
ность отношений в группе, неуверенность, боязнь ошибиться или произвести 
плохое впечатление, страх наказания, неприятие, непонимание, враждеб-
ность, подозрительность, недоверие друг к другу, нежелание вкладывать 
усилия в совместный продукт, в развитие коллектива и организации в целом, 
неудовлетворенность и т.д. [41]. 
Разработка мероприятий по созданию благоприятного социально-
психологического климата основывается, прежде всего, на результатах со-
циометрического исследования и экспресс-анализа морально-психологиче-
ского климата в коллективе цеха № 6 АО «НПК «УВЗ» на участке «Главный 
магазин». Предлагаемые меры не должны диссонировать с выявленными 
проблемами в неформальной коммуникации, а также предусматривают ком-
плексный подход к решению выявленных проблем, обеспечивая планомер-
ный выход из сложившейся ситуации. 
К основным итогам анализа социально-психологического климата в 
коллективе участка можно отнести следующие: 
– коллектив является относительно молодым; 
– неформальная структура имеет потенциал позитивного развития; 
– общая оценка климата в коллективе положительна. 
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В силу обозначенных принципов выстраивания мероприятий по созда-
нию благоприятного микроклимата, а также его (микроклимата) особенно-
стей направления совершенствования имеют четкие границы: 
– организация системы профессионального наставничества; 
– позитивное развитие потенциала неформальной структуры предпри-
ятия и личностного саморазвития работника; 
– реализация программы по сплочению трудового коллектива (team-
building). 
В целом, анализируя результаты анализа по основным показателя, ра-
бота в цехе 6 АО «НПК «УВЗ» является достаточно привлекательной для ра-
ботников, и можно сказать, что достаточно комфортно работать в данном це-
хе и условия вполне соответствуют ожиданиям работников и не противоре-
чат действующему трудовому законодательству. Безусловно, присутствует 
эмоциональная насыщенность из-за постоянно сменяющейся деятельности и 
интенсивности труда, но, несмотря на то, что цех 6 АО «НПК «УВЗ» являет-
ся вспомогательным, он занимается обеспечением деятельности основного 
производства. В связи с интенсивностью труда могут возникнуть и стрессо-
вые ситуации, но, как правило, работники, благодаря опыту работы, хорошей 
профессиональной подготовке, правильной организации работ и грамотному, 
компетентному подходу руководства при постановке задач и спросе преодо-
левают подобного плана ситуации. При выполнении погрузочно-разгрузоч-
ных работ широко применяются различные средства автоматизации и меха-
низации, соответственно ручной труд сведен к минимуму, что также дает ос-
нования полагать, что данное условие может только улучшить социально-
психологический фон, в виду отсутствия большого физического перенапря-
жения работников складов. В целом по цеху № 6 у каждого должностного 
лица свой круг обязанностей и своя зона ответственности. Назначение на 
должность и допуск к самостоятельной работе происходит только после про-
хождения стажировки и обучения на рабочем месте, так что каждый на своем 
51 
 
рабочем месте осознает всю важность и ответственность работ, и их взаимо-
связь во всем технологическом процессе всех складских операций, произво-
димых в цехе и на заводе в целом. 
 
 
2.2. Нормативно-правовое обеспечение мероприятий по управлению 
социально-психологическим климатом в коллективе цеха № 6 АО «НПК 
«Уралвагонзавод» 
 
В управлении социально-психологическим климатом организации, по-
вышении самоотдачи в производственной деятельности, особое место отво-
дится социальной политике организации. Разработка социально ориентиро-
ванной кадровой политики АО «НПК «УВЗ» и связанные с ней социальные 
услуги должны способствовать тому, чтобы: 
1. Работник отождествлял себя со своим предприятием. Необходимо 
привить это и новым работникам. Любой успех организации должен воспри-
ниматься ими как личный. Благодаря этому сотрудник будет чувствовать, что 
он работает в такой организации, которая целиком и полностью зависит от 
него, от его работы, профессионализма. Подобное косвенное управление ор-
ганизацией повышает самооценку сотрудникам. А понимание своей необхо-
димости приводит к формированию нормального, благоприятного социаль-
но-психологического климата. 
2. Желания работников соответствовали целям предприятия. Если же-
лания работника соответствуют целям организации, то тогда происходит 
полная его социальная адаптация и понимание своей роли в данной органи-
зации. 
3. Работники были социально защищены, предоставляемые в законном 
порядке или же по тарифному соглашению социальные услуги при необхо-
димости дополнялись. Руководство должно знать обо всех трудностях и про-
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блемах, с которыми сталкивается подчиненный как в рабочее, так и в нерабо-
чее время. Например, если сотрудник заболел, то ему будет очень приятно, 
если коллеги навестят его, а руководство выделит определенную денежную 
сумму на приобретение необходимых лекарств или чего-то другого (помимо 
официальных гарантий). Если сотрудник ощущает эту заботу, то в 9 случаях 
из 10, когда ему предложат работу, где заработная плата выше, чем здесь, но 
нет таких «семейных» отношений, он откажется. 
Именно на этих принципах строится социальная политика АО «НПК 
«УВЗ». В число основных мер рекомендуемой социальной политики реали-
зовываются следующие меры: 
1. Предоставление безвозмездной материальной помощи организации в 
случае рождения ребенка, свадьбы, тяжелой болезни или смерти близкого 
родственника.  
2. В качестве основного метода улучшения социально-психологическо-
го климата необходимо опираться на материальные стимулы, например – ме-
тод премирования работников. Кроме заработной платы как источника мате-
риального стимулирования рекомендуется введение системы бонусов – разо-
вые выплаты за перевыполнение плановых показателей.  
Справедливая оплата руководителей, специалистов также основана на 
тех же принципах, но с применением специфических для этих категорий ра-
ботников показателей, учитывающих сложность решаемых задач, уровень 
ответственности, число подчиненных и др. 
3. Привлечение персонала к разработке и принятию решений для того, 
чтобы повысить интерес к труду, и тем самым улучшить социально-
психологический климат организации, посредством участия в общих собра-
ниях трудового коллектива и голосования по тем или иным ключевым вопро-
сам 
4. Применение механизмов морального стимулирования: награждать 
памятными подарками, вручать похвальных грамот и дипломов за долгую 
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службу. К используемым на предприятии методам морально-психологиче-
ского стимулирования можно добавить следующие: доска почета; листок по-
зора с именами тех, кто допустил сбои в работе, грубо или злостно нарушил 
нормы, принятые на предприятии; похвала устная на общих собраниях и 
праздниках, вручение грамот; прописанные критерии и этапы горизонтально-
го и вертикального карьерного роста. 
5. Внедрение фирменной стилистики предприятия, начиная от одежды 
и заканчивая канцелярией с фирменным логотипом. Фирменный стиль в 
одежде и мелочах позволит создать атмосферу корпоративности, целостно-
сти предприятия, будет идентифицировать сотрудников с их организацией. 
6. Строить систему доверительных профессиональных отношений. В 
АО «НПК «УВЗ» неформальные отношения преобладают над профессио-
нальными и только на основе установившегося доверия могут строиться 
профессиональные отношения. Руководитель ответственен за успешную дея-
тельность предприятия, поэтому важно, чтобы он завоевал уважение и дове-
рие подчиненных, и те охотно работали под его началом. Руководителю для 
успешной работы необходимо быть выдержанным в отношении с рабочими, 
беспристрастным и не предпочитать одних другим. 
Если работник сделал что-то не так, руководитель должен беседовать с 
ним наедине, чтобы повторить предупреждение ошибок, не ругать сотрудни-
ков в присутствие других подчиненных. 
Следует понимать, что квалифицированными специалистами нелегко 
управлять, нажимая лишь на материальные или карьерные рычаги. Макси-
мальную отдачу от таких сотрудников можно ожидать, только если они 
встретят взаимопонимание. Для них преобладающий мотив работать в фирме 
не деньги и не чувство долга, а совпадение их систем ценностей. 
7. Реализация кодекса успешного руководства. Для руководителя счи-
тается обязательным держать слово, чтобы не утратить доверие подчинен-
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ных, не давать голословных обещаний. Кодекс успешного руководства пред-
полагает, что руководитель: 
– принимает решения, которые лучше всего соответствуют целям и не 
противоречат этике; 
– не обещает того, чего не сможет сделать; 
– окружает себе хорошими специалистами, на которых можно поло-
житься; 
– вселяет в сотрудников уверенность, дает им возможность проявить 
себя в работе, почувствовать свою незаменимость; 
– помогает сотрудникам в продвижении по карьерной лестнице; зару-
чается поддержкой подчиненных; чаще бывает с людьми, не отгораживается 
от подчиненных дверью кабинета; 
– держит сотрудников в курсе дел; прислушивается к подчиненным; 
умеет слушать и выслушивать. 
Таким образом, социальная политика, действующая в цехе № 6 АО 
«НПК «УВЗ» направлена на формирование благоприятного социально-пси-
хологического климата предприятия, улучшение имиджа предприятия, спло-
чение коллектива посредством двусторонней работы над собой как руково-
дства, так и подчиненных. 
Основными мероприятиями, требующими детальной правовой прора-
ботки в рамках управления социально-психологическим климатом, является 
формирование особенностей формальных межличностных и межгрупповых 
связей посредствам разработки положения о подразделениях, кадровых про-
цедурах, конкурсах. 
Положение о подразделении – правовой акт, устанавливающий статус 
структурных подразделений и иных (коллегиальных, совещательных) орга-
нов предприятия (учреждения, организации), их функции, права, обязанно-
сти, а также их ответственность. 
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Положения разрабатываются как для постоянно действующих, так и 
для временно действующих коллегиальных и совещательных органов. Поло-
жение оформляется на общем бланке предприятия (учреждения, организа-
ции) и содержит следующие обязательные реквизиты: наименование пред-
приятия, гриф учреждения, место издания, название вида документа с заго-
ловком по тексту, текст, подпись, визы. Положение оформляется на общем 
бланке предприятия (учреждения, организации) и содержит следующие обя-
зательные реквизиты: наименование предприятия, гриф учреждения, место 
издания, название вида документа с заголовком по тексту, текст, подпись, ви-
зы. 
Текст положения о подразделении включает в себя следующие разде-
лы: 
– общие положения (приводится полное официальное наименование 
подразделения и указывается дата, номер и наименование правового акта, на 
основании которого действует данное подразделение); 
– основные задачи (формулируются цели, которых данному подразде-
лению необходимо достичь в своей работе); 
– функции (устанавливаются конкретные виды работ); 
– права и обязанности (указываются действия, которые обязано вы-
полнять подразделение для осуществления своих функций); 
– ответственность (устанавливается дисциплинарная, административ-
ная и уголовная ответственность, которую может понести руководитель под-
разделения); 
– взаимоотношения (указываются другие подразделения, с которыми 
данное тесно сотрудничает; дается краткое описание такого сотрудничества). 
Для реализации предложенных мероприятий необходима разработка 
нормативно-правовых актов, способствующих их реализации. Предлагается – 
создание положения о корпоративной культуре: 
Раздел 1. Общие положения. 
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1.1. Назначение и область применения. 
1.2. Цели Положения корпоративной культуры и поддержания благо-
приятного социально-психологического климата 
1.3. Введение. 
1.4. Миссия. 
1.5. Принципы деятельности. 
1.6. Ответственность. 
Раздел 2. Социально-психологические нормы работников. 
3.1. Основные положения. 
3.2. Работники. 
3.3. Ценности работников. 
3.4. Работа с персоналом компании. 
3.5. Нормы корпоративного поведения работников. 
3.6. Способы поддержания благоприятного социально-психологическо-
го климата 
Наряду с Положением о корпоративной культуре целесообразно разра-
батывать и применять различные положения по диагностике социальных и 
психологических аспектов, как персонала, так и взаимоотношений в коллек-
тиве (Приложение 2). 
Трудовые споры и конфликты сотрудников с работодателем нередко 
сопровождают работу в организации, и избегать их не всегда получается. На-
до уметь находить грамотный выход из конфликта, подкреплѐнный законом. 
Трудовой кодекс РФ является основной нормой, регулирующей трудовые 
споры. 
В соответствии с трудовым законодательством (ст. 381 ТК РФ) инди-
видуальный трудовой спор представляет собой неурегулированные разногла-
сия между работодателем и работником по вопросам применения законов и 
других нормативных правовых актов, в которых содержатся нормы трудово-
го права, коллективного договора и о которых заявлено в орган по рассмот-
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рению индивидуальных трудовых споров. Коллективный трудовой спор оп-
ределяется как неурегулированные разногласия между работниками (их 
представителями) и работодателями (их представителями) по поводу уста-
новления и изменения условий труда (включая заработную плату), заключе-
ния, изменения и выполнения коллективных договоров, соглашений, а также 
в связи с отказом работодателя учесть мнение представительного органа ра-
ботников при принятии актов, содержащих нормы трудового права (ст. 398 
ТК РФ). 
Статья 352 предусматривает способы решения такого типа конфликтов. 
В организации они могут быть разрешены самостоятельно, при помощи 
профсоюзов, государственных органов или через обращение в суд. Детально 
эти вопросы освещены в главах 56-59 ГК РФ, отдельных законах, коллектив-
ных договорах и соглашениях. Трудовые конфликты, исходя из количества 
лиц, бывают индивидуальными и коллективными. В зависимости от этого 
трудовой кодекс предлагает разные пути их разрешения. Гл. 60 и 61 ТК РФ 
регулирует подобные ситуации [51]. 
 
 
2.3. Социально-экономическая эффективность мероприятий по 
управлению социально-психологическим климатом в коллективе цеха 
№ 6 АО «НПК «Уралвагонзавод» 
 
Управление социально-психологическим климатом в коллективе спо-
собствует повышению экономических показателей организации. Благоприят-
ная психологическая атмосфера способствует увеличению уровня произво-
дительности труда персонала, снижению себестоимости и затрат на систему 
движения персонала, а также формированию репутации и имиджа организа-
ции. Главным критерием социально-экономической эффективности с точки 
зрения управления социально-психологическим климатом является рост про-
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изводительности труда и оборачиваемости средств, качества и скорости вы-
полнения работ, выполнение плановых показателей снижение текучести кад-
ров, то есть достижение  социально-экономического эффекта - это результа-
тивность производства в сопоставлении с производственными ресурсами и 
общественными потребностями.  Социально-экономической эффективностью 
обладает та экономическая система, которая в наибольшей степени обеспе-
чивает удовлетворение многообразных потребностей людей: материальных, 
социальных, духовных, гарантирует высокий уровень и качество жизни. Эф-
фективность предложенных мероприятий необходимо рассматривать как с 
позиции экономической эффективности, так и с позиции социальной эффек-
тивности. 
Экономическая эффективность – это получение больших результатов 
при тех же затратах или снижение затрат при получении того же результата. 
Социальная эффективность системы построения благоприятного соци-
ально-психологического климата проявляется в возможности достижения по-
зитивных, а также избежание отрицательных с социальной точки зрения из-
менений в организации и обеспечения наибольшего социального эффекта. 
Социальный эффект от проведенных мероприятий будет выражаться в 
следующем: 
– удовлетворенностью от обеспечения работникам надлежащего жиз-
ненного уровня (благоприятные условия труда, достойная заработная плата, 
необходимые социальные услуги); 
– реализация и развитие индивидуальных способностей работников; 
– определенная степень свободы и самостоятельности (возможность 
принимать решения, определять методику выполнения заданий, график и ин-
тенсивность работы); 




– рост лояльности к руководству участка, цеха и предприятию в це-
лом; 
– увеличения сплоченности трудового коллектива и способности рабо-
тать в команде (коллективе). 
Рассчитаем социально-экономический эффект предложенных меро-
приятий. 
Метод тимбилдинга, а именно сплочение коллектива посредством кол-
лективного выезда на базу отдыха с целью сплочения и минимизация уволь-
нений по причине неудовлетворенностью социально-психологическим кли-
матом и отношением в коллективе между сотрудниками. 
Бюджет реализации тренинга по командообразованию и сплочению 
представлен в табл. 10. 
 
Таблица 10 – Смета затрат на тренинг по командообразованию и 
сплочению коллектива 
Затраты Сумма, тыс. руб. 
1 2 
Проведение тренинга, в том числе: 62,0 
Услуга тренера 30,0 
Аренда базы отдыха «Демидовские усадьбы» на два дня 15,0 
Стоимость проезда тренера от Екатеринбурга до Нижнего Тагила (и 
обратно) 
4,0 
Организация централизованной доставки работников участка до 
места назначения и обратно 
3,0 
Трехразовое питание коллектива на время пребывания на базе 8,0 
Хозяйственные расходы (затраты на материал для тренинга) 2,0 
 
Проведение тренинга по командообразованию коллектива участка 
«Главный магазин» подразумевает выезд на корпоративную базу отдыха за-
водчан и рассчитан на два выходных дня. Соответственно потерь рабочего 
времени и в выпуске продукции из-за простоя нет. Затраты на проведение 
тренинга в расчете на одного человека составят: 
 
З1чел=Зтренинг / Кол-во участников     (1) 
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З1чел = 62000 / 45=1378 (рублей) 
 
Затраты на изменение графика работ не прогнозируется так, как в це-
лом не изменяется количество часов отработанного времени у сотрудников. 
Затраты на проведении медиации представлены в табл. 11. 
 
Таблица 11 – Смета расходов на медиацию в разрешении 
конфликтной ситуации 
Затраты Сумма, тыс. руб. 
1 2 
1. Приблизительные потери цеха на время простоя при процессе ме-
диации 
150,0 
2. Оплата рабочего времени конфликтующих сторон 10,0 
3. Оплата рабочего времени медиатора 7,0 
Итого  167,0 
 
Приблизительные затраты на процесс медиации составляют 167,0 тыс. 
рублей. Что значительно превышает затраты на проведение тренинга на ко-
мандообразование. В результате предприятие сможет сэкономить 105,0 тыс. 
руб. При этом процесс медиации организуют уже после конфликтной ситуа-
ции и изменения в худшую сторону социально-психологического климата, в 
то время как тренинг позволяет предотвратить развитие конфликтных ситуа-
ций и способствовать сплочению коллектива и улучшения климата внутри 
коллектива. 
Рассчитаем среднее значение удовлетворенности персонала по всем 
показателям до проведения предложенных мероприятий и после проведения 
предложенных мероприятий. 
Таким образом, среднее значение удовлетворенности до проведения 
мероприятий составляет: 
 




После проведения мероприятий: 
  
Уд2 = (54%+65%+59%+77%+81%+83%+66%+88%) / 8=71,63% 
 
Таким образом проведѐнные мероприятия на улучшение социально- 
психологического климата оказали положительный эффект на удовлетворе-
ние сотрудников, удовлетворенность персонала после проведения предло-
женных мероприятий увеличилась на 8,88%. 
Рассчитаем экономическую эффективность предложенных мероприя-
тий на основе данных удовлетворѐнности персонала, используя следующую 
формулу: 
 
Эф = Уд / З         (2) 
где:  
Эф – социально-экономическая эффективность мероприятия; 
Уд – результат / эффект мероприятия; 
З – затраты ресурсов, потребляемых / используемых в ходе реализации 
мероприятия. 
 
Экономический эффект от метода тимбилдинга: 
 
Эф= 8,88 / 62,0*100= 14,3 % 
 
Экономический эффект от проведения процесса медиации: 
 
Эф=8,88 / 167,0*100 = 5,3% 
 
Экономическая эффективность от изменения графика сменности равна 
нулю, так данный метод не предполагает финансовых затрат. 
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Рассчитаем экономический эффект в части повышения производитель-
ности труда, основываясь на данных, полученных после внедрения предло-
женных мероприятий. Для этого используем формулу: 
Пт=О/Ч,                                                                                         (3) 
где, П - производительность труда; 
О - объем работ за единицу времени; 
Ч - число сотрудников 
Для расчета производительности труда нам необходимы следующие 
данные: 
Численность персонала, чел за 2014 год – 45 чел 
Численность персонала, чел за 2015 год – 44 чел 
Объем работ, чел/часов за 2014 год  - 45*365*8=131400 чел/часов 
Объем работ, чел/часов за 2015 год  - 44*365*8=128480 чел/часов 
Потери продуктивного рабочего времени за 2014 год , %  - 25 % 
Потери продуктивного рабочего времени , 2015 год, % - 15 % 
 
Рассчитаем полезный объем работ, используя имеющиеся данные: 
 
Объем полезный объем  работ за 2014 год: 
Потери2014=131400*25% = 32 850 чел/часов 
Объем2014 = 131400-32850=98 550 чел/часов 
 
Объем полезный объем  работ за 2015 год: 
Потери2015=128480*15% = 19 272 чел/часов 
Объем2015 = 128480-19272=109 208 чел/часов 
 
Таким образом, по имеющейся формуле считаем производительность труда  
 
П2014 = 98550/45 = 2190 чел/часов 
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П2015 = 109208/44= 2482 чел/часов 
 
Таким образом, после проведения предложенных мероприятий на 
улучшение социально-психологического климата производительность труда 
в 2015 году увеличилась на 21 % (292 чел/дня), что свидетельствует о созда-
нии оптимальных условий труда и улучшение взаимоотношений между со-
трудниками и  между сотрудникам и руководством, что в целом косвенно 
свидетельствует о улучшении социально-психологического климата. 
Предложенные мероприятия для улучшения социально-психологиче-
ского климата в целом также увеличили уровень удовлетворенности членов 
трудового коллектива. Наибольший экономический эффект достигнут после 
проведения корпоративного выездного мероприятия и составил 14,3% от 
первоначального уровня удовлетворенности при сравнительно не высоких 
затратах на проведения данного мероприятия в 62 000, в то время как медиа-
ция позволила повысила удовлетворенность на 5,3% при расходах в 167 000. 
Общие затраты и экономическая эффективность всех предложенных 
мероприятий составляют 167,0+62,0 = 229,0 тыс. рублей. 
Следует обратить внимание на принципиальную взаимосвязь экономи-
ческой и социальной эффективности системы построения социально-психо-
логического климата, которая выражается в увеличение процента удовлетво-
ренности условиями труда работников на участке «Главный магазин». 
 
Вывод по главе 2 
 
Социально-психологический климат – это специфическое социально-
психологическое явление, которое складывается в коллективе под влиянием 
той сложной системы взаимоотношений, в которой находятся члены коллек-
тива между собой и с окружающей социальной средой в процессе труда и 
общения, проявляется в эмоциональном, поведенческом, когнитивном, нрав-
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ственном и идеологическом плане, воздействует на активность личности и 
деятельности коллектива. 
Разработанные мероприятия по управлению социально-психологиче-
ским климатом позволят в дальнейшем совершенствовать состояние взаимо-
отношений внутри коллектива цеха № 6 АО «НПК «УВЗ» и управлять соци-
ально-психологическим климатов внутри цеха. Наибольшую социально-
экономическую эффективность проявил метод выездного тренинга с привле-
чением стороннего тренера и затраты оказались минимальными, процесс ме-
диации также является эффективным инструментом повышения социально-
психологического климата. Изменение графика сменности позволяет повли-
ять на социально-психологический климат, но не влияет на первопричины 
возникновения неудовлетворенности и напряженности в коллективе, в то 
время как метод тимбилдинга и медиации позволяет напрямую влиять на те 
или иные вопросы в системе управления персоналом, в том числе на поддер-
жание благоприятного социально-экономического климата с достижением 
социально-значимых условий и определенного, прогнозируемого социально-






Социально-психологический климат – это состояние межличностных и 
групповых связей в коллективе, отражающее деловой настрой, трудовую мо-
тивацию и степень социального оптимизма персонала организации. Благо-
приятная атмосфера этих отношений позволяет каждому работнику чувство-
вать себя частицей коллектива, обеспечивает его интерес к совместной рабо-
те, побуждает к справедливой оценке достижений и неудач как собственных, 
так и коллег, организации в целом. 
Психологический климат выдвигает на передний план такие мотивы, 
которые не менее действенны, чем материальное вознаграждение и экономи-
ческая выгода: стимулируют работника, вызывают у него напряжение сил 
или спад энергии, трудовой энтузиазм или апатию, заинтересованность в де-
ле или безразличие. Это суммарный эффект от многих факторов, влияющих 
на персонал организации и в конечном счете определяющих стремление ра-
ботников к полезной деятельности, творческой инициативе, сотрудничеству 
и сплоченности с другими. Психологический климат является комплексной 
психологической характеристикой, отражающей состояние взаимоотноше-
ний и степень удовлетворенности персонала различными факторами жизне-
деятельности коллектива. 
Благоприятный социально-психологический климат является непре-
менным условием повышения производительности труда, его эффективности 
и качества, ускорение научно-технологического прогресса. Нравственный, 
положительно действующий на состояние членов коллектива, социально-
психологический климат не возникает сам собой, он является не простым 
следствием принятых к сведению усилий отдельных руководителей, а итогом 
системной работы с членами коллектива, осуществления планомерных меро-
приятий, направленных на организацию отношений между руководителем и 
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подчиненным, между отдельными работниками. Формирование и совершен-
ствование благоприятного социально-психологического климата в коллекти-
ве, на мой взгляд, – практическая задача руководителя любого ранга. 
Важнейшей проблемой в изучении социально-психологического кли-
мата является выявление факторов, которые его формируют. Наиболее важ-
ными факторами, определяющими уровень психологического климата про-
изводственного коллектива, является расстановки управляющих кадров и 
сплочение трудового коллектива. Резервы экономического роста, повышения 
производительности труда и уменьшение текучести кадров находятся в соци-
ально-психологическом настрое коллектива, социально-психологических ус-
тановках членов группы, коллектива в целом. 
Проанализировано состояние социально-психологического климата в 
коллективе цеха 6 АО «НПК «УВЗ», который в целом оценивается как бла-
гоприятный. При этом уровень текучести минимальный, но преобладающее 
большинство работников – это женщины, которые сами по себе являются бо-
лее конфликтогенными, но тем не менее данным обстоятельством можно 
управлять, используя различные мероприятия на сплочение коллектива или 
метод тимбилдинга. 
В результате анализа сложившегося социально-психологического кли-
мата были определены социально-экономические мероприятия по управле-
нию, а именно необходимость в профессиональной адаптации, стимулирова-
нии самореализации личности и мероприятия по сплочению и сплочению 
коллектива методом тимбилдинга. Выявлена прямая взаимосвязь между эти-
ми мероприятиями и возможностью управления социально-психологическим 
климатом внутри коллектива. Рассчитана социально-экономическая эффек-
тивность, которая составила 104,0 тыс. рублей. 
Проведѐнное нами исследование и разработанные мероприятия имеют 
определенную практическую значимость и применимость в условиях дейст-
вующего промышленного предприятия. 
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Благоприятный климат переживается каждым человеком как состояние 
удовлетворенности отношениями с товарищами по работе, руководителями, 
своей работой, ее процессом и результатами. Это повышает настроение чело-
века, его творческий потенциал, положительно влияет на желание работать в 
данном коллективе, применять свои творческие и физические силы на пользу 
окружающим людям [14], таким образом, состояние социально-психологиче-
ского климата напрямую отражается на удовлетворенности работников. Та-
ким образом, цель нашей работы достигнута, поставленные задачи решены. 
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Понятие Определение понятия Источник 
Адаптация приспособление организма, 
личности, их систем к характеру 
отдельных воздействий или к 
изменившимся условиям жизни в 
целом. 
Станченкова, Ю.И. 
Управление персоналом и 
организационное поведение: 
словарь терминов и 
персоналий. – Нижний 
Новгород: ВГИНУ, 2009. 
Анкетирование средство получения информации 
для социального обследования, 





Управление персоналом и 
организационное поведение: 
словарь терминов и 
персоналий. – Нижний 
Новгород: ВГИНУ, 2009. 
Бюджет схема доходов и расходов 
определѐнного объекта (семьи, 
бизнеса, организации, государства 
и т. д.), устанавливаемая на 
определѐнный период времени, 
обычно на один год. 
Станченкова, Ю.И. 
Управление персоналом и 
организационное поведение: 
словарь терминов и 
персоналий. – Нижний 
Новгород: ВГИНУ, 2009. 
Группа это социальная категория, и 
поведение людей в группе 
изучается социальной 
психологией. В группе люди 
взаимодействуют друг с другом 
таким образом, что каждый из них 
одновременно и оказывает 
влияние на другого, и испытывает 
его влияние  
Станченкова, Ю.И. 
Управление персоналом и 
организационное поведение: 
словарь терминов и 
персоналий. – Нижний 
Новгород: ВГИНУ, 2009. 
Документ сведения, зафиксированные на 
материальном носителе, имеющие 
официальный характер и 
подлежащие использованию или 
последующей обработке и 
передаче адресату. 
Станченкова, Ю.И. 
Управление персоналом и 
организационное поведение: 
словарь терминов и 
персоналий. – Нижний 
Новгород: ВГИНУ, 2009. 
Кадровая политика совокупность целей и принципов, 
которые определяют направление 
и содержание работы с 
персоналом. 
Станченкова, Ю.И. 
Управление персоналом и 
организационное поведение: 
словарь терминов и 
персоналий. – Нижний 
Новгород: ВГИНУ, 2009. 
Коллектив группа, совокупность людей, 
работающих в одной организации, 
на одном предприятии, 
объединенных совместной 
деятельностью в рамках какой-
Станченкова, Ю.И. 
Управление персоналом и 
организационное поведение: 
словарь терминов и 
персоналий. – Нижний 
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либо организации, цели. Новгород: ВГИНУ, 2009. 
 Медиация форма внесудебного разрешения 
споров с помощью третьей 
нейтральной беспристрастной 
стороны – медиатора 
(посредника). 
Станченкова, Ю.И. 
Управление персоналом и 
организационное поведение: 
словарь терминов и 
персоналий. – Нижний 
Новгород: ВГИНУ, 2009. 
Командообразование это нестандартные методы 
воздействия и управления 
коллективным разумом, 
воспитание командного духа 
путем организации 
корпоративного отдыха, целью 
которого является сплочение 
коллектива. 
Станченкова, Ю.И. 
Управление персоналом и 
организационное поведение: 
словарь терминов и 
персоналий. – Нижний 
Новгород: ВГИНУ, 2009. 
Корпоративная 
культура 
совокупность моделей поведения, 
которые приобретены 
организацией в процессе 
адаптации к внешней среде и 
внутренней интеграции, 




Управление персоналом и 
организационное поведение: 
словарь терминов и 
персоналий. – Нижний 
Новгород: ВГИНУ, 2009. 
Локально-нормативные 
акты 
акты, содержащие нормы 
трудового права, принимаемые 
работодателем в установленном 
порядке и в пределах своей 
компетенции. 
Станченкова, Ю.И. 
Управление персоналом и 
организационное поведение: 
словарь терминов и 
персоналий. – Нижний 
Новгород: ВГИНУ, 2009. 
Мотивация побуждение к действию, 
психофизиологический процесс, 
управляющий поведением 
человека, задающий его 
направленность, организацию, 
активность и устойчивость; 
способность человека деятельно 
удовлетворять свои потребности. 
Станченкова, Ю.И. 
Управление персоналом и 
организационное поведение: 
словарь терминов и 
персоналий. – Нижний 
Новгород: ВГИНУ, 2009. 
Персонал совокупность трудовых ресурсов, 
которые находятся в 
распоряжении предприятия и 
необходимы для исполнения 
определѐнных функций, 




Управление персоналом и 
организационное поведение: 
словарь терминов и 
персоналий. – Нижний 
Новгород: ВГИНУ, 2009. 
Положение это организационно-правовой 
документ, регламентирующий 
порядок образования, права, 
обязанности, ответственность и 
организацию работы структурного 
подразделения (должностного 
Станченкова, Ю.И. 
Управление персоналом и 
организационное поведение: 
словарь терминов и 
персоналий. – Нижний 
Новгород: ВГИНУ, 2009. 
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лица, совещательного или 
коллегиального органа), а также 
его взаимодействие с другими 





это социально обусловленная, 
относительно устойчивая система 
отношений его членов к 
коллективу как к целому. 
Станченкова, Ю.И. 
Управление персоналом и 
организационное поведение: 
словарь терминов и 
персоналий. – Нижний 
Новгород: ВГИНУ, 2009. 
Стимулирование это функция, связанная с 
процессом активации 
деятельности людей и трудовых 
коллективов, обеспечивает 
работников в повышении 
результатов своего труда. 
Станченкова, Ю.И. 
Управление персоналом и 
организационное поведение: 
словарь терминов и 
персоналий. – Нижний 
Новгород: ВГИНУ, 2009. 
Тимбилдинг (англ. Team building – построение 
команды) – термин, обычно 
используемый в контексте бизнеса 
и применяемый к широкому 
диапазону действий для создания 
и повышения эффективности 
работы команды. 
Станченкова, Ю.И. 
Управление персоналом и 
организационное поведение: 
словарь терминов и 
персоналий. – Нижний 
Новгород: ВГИНУ, 2009. 
Тренинг метод активного обучения, 
направленный на развитие знаний, 
умений и навыков и социальных 
установок. 
Станченкова, Ю.И. 
Управление персоналом и 
организационное поведение: 
словарь терминов и 
персоналий. – Нижний 
Новгород: ВГИНУ, 2009. 
Трудовой коллектив это организационно оформленная 




Управление персоналом и 
организационное поведение: 
словарь терминов и 
персоналий. – Нижний 
Новгород: ВГИНУ, 2009. 
Управление 
персоналом 
область знаний и практической 




возложенные на него трудовые 
функции, и оптимальное его 
использование 
Станченкова, Ю.И. 
Управление персоналом и 
организационное поведение: 
словарь терминов и 
персоналий. – Нижний 
Новгород: ВГИНУ, 2009. 
Кадровые мероприятия действия руководства 
организации, направленные на 
достижение соответствия 
персонала задачам организации, 
проводимые с учетом этапа 
развития организации. 
Станченкова, Ю.И. 
Управление персоналом и 
организационное поведение: 
словарь терминов и 
персоналий. – Нижний 









Опросник Шпалинского и Шелеста. 
Диагностика психологического климата в малой группе 
 
ТЕСТ 
Ф. И. О. оцениваемого _______________________________________ 
Возраст (полных лет) _______________________________________ 
Должность _______________________________________ 
Подразделение _______________________________________ 




Перед вами опросник с двумя колонками с противоположными по 
смыслу суждениями. Каждое из них – своеобразный параметр психологиче-
ского климата в коллективе. В двух колонках представлены суждения, соот-
ветствующие противоположным признакам психологического климата. Ме-
жду данными антиподами пятибалльная шкала. Чем ближе к левому или пра-
вому суждению в каждой паре вы сделаете отметку, тем более выражен дан-
ный признак в вашем коллективе. Средний ответ «3» является промежуточ-
ным, свидетельствующий о наличии обоих признаков. Укажите оценку, наи-















1 Я редко вижу в начале рабочего 
дня хмурые и постные лица своих 
коллег 
5-4-3-2-1 Большинство членов коллектива 
приходят на работу с будничным 
настроением, не ощущая подъема 
и приподнятости 
2 Большинство из нас радуются, 
когда появляется возможность 
пообщаться друг с другом 
5-4-3-2-1 Члены нашего коллектива 
проявляют безразличие к 
эмоциональному общению 
3 Доброжелательность и 
доверительные интонации 
преобладают в нашем деловом 
общении 
5-4-3-2-1 Нервозность, явная или скрытая 
раздражительность окрашивают 
наши деловые отношения 
4 Успехи каждого из нас искренне 
радуют всех остальных и почти ни у 
кого не вызывают зависти 
5-4-3-2-1 Успех почти любого из нас может 
вызвать болезненную реакцию 
окружающих 
5 В нашем коллективе новичок, 
скорее всего, встретит 
доброжелательность и радушие 
5-4-3-2-1 В нашем коллективе новичок еще 
долго будет чувствовать себя 
чужаком 
6 В случае неприятностей мы не 
спешим обвинять друг друга, а 
пытаемся спокойно разобраться в 
их причинах 
5-4-3-2-1 В случае неприятностей у нас 
будут пытаться свалить вину друг 
на друга или найдут виноватого 
7 Когда рядом с нами наш 
руководитель, мы чувствуем себя 
естественно и раскованно 
5-4-3-2-1 В присутствии руководителя 
многие из нас чувствуют себя 
скованно и напряженно 
8 У нас обычно принято делиться 
своими семейными радостями и 
заботами 
5-4-3-2-1 Многие из нас предпочитают «свое 
носить в себе» 
9 Неожиданный вызов к 
руководителю у большинства из нас 
не вызовет отрицательных эмоций 
5-4-3-2-1 Неожиданный вызов к 
руководителю у многих из нас 
сопровождается отрицательными 
эмоциями 
10 Нарушитель трудовой дисциплины 
будет у нас держать ответ не только 
перед руководителем, но и перед 
всем коллективом 
5-4-3-2-1 Нарушитель трудовой дисциплины 
у нас будет держать ответ лишь 
перед руководителем 
11 Большинство критических 
замечаний мы высказываем друг 
другу тактично, исходя из лучших 
побуждений 
5-4-3-2-1 У нас критические замечания чаще 
всего носят характер явных или 
скрытых выпадов 
12 Появление руководителя у нас 
вызывает приятное оживление 
5-4-3-2-1 Появление руководителя у 
большинства из нас особых 
восторгов не вызывает 
13 В нашем коллективе гласность – это 
норма жизни 
5-4-3-2-1 До настоящей гласности в нашем 
коллективе еще далеко 




Ключ для опросника Шпалинского и Шелеста для диагностики психо-
логического климата в малой группе 
Описание 
Диагностика психологического климата в малой производственной 
группе В.В. Шпалинского и Э.Г. Шелеста позволяет сделать общую оценку 
климата в коллективе, выявить негативные факторы, мешающие работе, и их 
причины. 
Интерпретация результата 
Итоговые показатели психологического климата по данной шкале на-
ходятся в диапазоне от 65 до 13 баллов: 
– высокой благоприятности психологического климата соответствуют 
показатели в диапазоне 42-65 баллов; 
– средней благоприятности – 31-41 балл; 
– незначительной благоприятности – 20-30 баллов. 
Количественные показатели менее 20 баллов свидетельствуют о небла-




Положение о корпоративной культуре 
 
Раздел 1. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ 
 
1.1. Назначение Положения 
Настоящее Положение разработано в целях развития в сознании со-
трудников компании идеологии, системы ценностей, единых стандартов по-
ведения, соответствующих высоким принципам и нормам этики бизнеса в 
международных экономических отношениях, участником которых является 
компания. 
Настоящее Положение представляет собой совокупность правил, прин-
ципов и стандартов, в соответствии с которыми все сотрудники независимо 
от их должности должны строить свою работу. Положение призвано способ-
ствовать повышению эффективности и конкурентоспособности. 
Принципы и правила, представленные в настоящем Положении, обяза-
тельны для выполнения всеми сотрудниками компании. Каждый сотрудник 
несет персональную ответственность за строгое следование указанным пра-
вилам и принципам в его работе. Каждый руководитель несет ответствен-
ность за строгое соблюдение подчиненными ему сотрудниками правил и 
принципов. 
 
1.2. Нормы, руководствуясь которыми составляются локальные 
документы по корпоративной культуре 
При создании локальных корпоративных политик, правил, стандартов, 
норм и требований составители должны руководствоваться перечнями меж-
дународных стандартов качества: 
– ISO 9000 «Стандарты на управление качеством и обеспечение каче-
ства. Руководящие положения по выбору и применению». Стандарт опреде-
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ляет основные принципы политики руководства организаций в области обес-
печения качества. 
– нормы бизнес-этики. С их помощью контролируется этическое пове-
дение членов компании и других партнеров, соблюдается устав и осуществ-
ляется контроль над исполнением правил компании ее членами и партнера-
ми; 
– нормы деловой этики. Правила и нормы служебного поведения со-
трудников в офисе, внутренних коммуникаций и взаимодействия с партнера-
ми, клиентами, поставщиками, заказчиками компании. 
 
1.3. Основные понятия и определения, используемые в построении сис-
темы корпоративной культуры 
Служебный этикет – система личностных взаимоотношений руководи-
теля с подчиненными, вышестоящими руководителями и подчиненными. 
Определяющим принципом этики бизнеса является сотрудничество и взаи-
мопонимание. Служебный этикет обеспечивает установление личных кон-
тактов, содействует решению деловых вопросов, формирует благоприятную 
социально-психологическую атмосферу в коллективе. 
Этика управления – совокупность нравственных норм, правил и пред-
ставлений, регулирующих поведение и отношения сотрудников компании в 
процессе управления. Этика управления основывается на принципе: в центре 
любой организации и системы управления стоит человек как личность. 
Речевой этикет – правила ведения беседы. Этикет проведения деловых 
бесед, совещаний, публичных выступлений, написания деловых писем. 
Включает в себя: устойчивые формы обращения, изложения просьб, выраже-
ния признательности, способы аргументации с учетом сложившейся ситуа-
ции и т.п. 
Деловая репутация – доброе имя компании, которое оценивается сис-
темой качественных и количественных показателей (критериев), свидетель-
82 
 
ствующих о выполнении обязательств компании перед ее сотрудниками, 
партнерами, клиентами, а также хозяйственных договоров, соглашений в ус-
тановленные сроки. Важным фактором репутации компания считает высо-
кую платежеспособность, уровень рентабельности, прибыльности, качество 
реализуемых товаров (работ, услуг), высокий уровень организации производ-
ства и труда, производственной, технологической и финансово-коммерче-
ской дисциплины. 
Корпоративная культура – это совокупность норм, правил, ценностей, 
этических стандартов, которыми должны руководствоваться компания и ее 
сотрудники в своей повседневной работе. Компания принимает совокупность 
моделей поведения, которые приобретены в процессе адаптации к внешней 
среде и внутренней интеграции, показавшие свою эффективность и разде-
ляемые большинством членов организации. 
Фирменный стиль – это совокупность приемов (графических, цвето-
вых, языковых и т.д.), которые, с одной стороны, обеспечивают узнаваемость 
организации и ее услуг. Совокупность изобразительных, визуальных, инфор-
мационных средств, с помощью которых фирма подчеркивает свою индиви-
дуальность. Дизайнерские средства информационного характера, выражаю-
щие единство внутреннего и внешнего оформления предлагаемых данной 
фирмой товаров. 
Деловая этика – совокупность принципов и норм, которыми должен 
руководствоваться каждый сотрудник в сфере межличностных отношений, 
управления и ведения бизнеса. 
Имидж организации – это совокупность всех механизмов управляющих 
поведением людей относительно организации. Сюда включается восприятие, 
осмысление и переживание того, что организация делает, говорит, и того, что 
говорится об организации за ее пределами. 
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Кадровая политика – целостная и объективно обусловленная стратегия 
работы с персоналом, объединяющая различные формы, методы и модели 
кадровой работы. 
Корпоративный дух – начало, определяющее поведение, действия ра-
ботников и руководителей компании и отражающееся на поведении людей, 
разделяющих цели фирмы и испытывающих чувство принадлежности к ней. 
Корпоративный дух воспитывается путем приобщения работников к делам 
фирмы, ее управлению. 
Философия компании – этические и нравственные приоритеты, опреде-
ляющие и регулирующие повседневную деятельность фирмы, персонала и 
принципы их существования; базисные, устойчивые ориентации, компонен-
ты, определяющие интересы, отношения, поведение и действия компании в 
обществе и на рынке. 
 
 
Раздел 2. ФУНДАМЕНТАЛЬНЫЕ ОСНОВЫ КОРПОРАТИВНОЙ 
ЭТИКИ КОМПАНИИ 
 
2.1. Миссия и цели компании 
Миссией является развитие социально-экономической сферы общества 
и повышение промышленного и финансового потенциала бизнеса. Компания 
стремится к тому, чтобы улучшать качество жизни людей посредством но-
вейших технологий и обеспечивать профессиональное сообщество качест-
венными услугами, тем самым повышая качество обслуживания населения. 
Работая над достижением данной цели, компания стремится сохранить 
и укрепить свои ведущие позиции на рынке. В связи с этим наиболее ценны-
ми в работе организации считается предоставление комплекса высококачест-
венных услуг населению, предприятиям и организациям, на которые распро-
страняются интересы наших клиентов и партнеров; удовлетворение потреб-
84 
 
ностей клиентов в потреблении продукции, разрабатываемой компанией для 
развития и улучшения качества бизнеса наших клиентов. 
 
 
2.2. Цели управления корпоративной культурой персонала: 
– основная цель компании – достижение качества, отвечающего ква-
лификационным и личностным требованиям, оптимального, информирован-
ного, осознающего миссии и цели компании, целостного, сплоченного, ско-
ординированного на достижение общей цели коллектива работников, кото-
рый является одним из основных факторов долгосрочной конкурентоспособ-
ности бизнеса; 
– организация рациональной структуры персонала, что означает опти-
мальное количество уровней структуры, оптимальное соотношение между 
работниками и их функциями, грамотное делегирование полномочий, по-
строение эффективных коммуникаций между всеми участниками бизнес-
процесса; 
– создание развитой и уникальной корпоративной культуры компании, 
которая стимулирует самосознание и высокую ответственность сотрудников 
на выполнение поставленных пред ними задач; 
– достижение максимально возможного отождествления каждого ра-
ботника с компанией. Это означает, что 
– работник не только осознает идеалы компании, четко соблюдает 
правила и нормы поведения в коллективе, но и внутренне принимает корпо-
ративные ценности; 
– стремление к позиции лучшего работодателя на рынке труда. Фор-
мирование безупречной репутации и привлекательного бренда, как для парт-
неров, потребителей, клиентов, так и для сотрудников компании; 
– максимально возможное использование потенциала сотрудников в 
компании. Сокращение прямых и косвенных издержек, связанных с обновле-
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нием состава персонала, в том числе мотивирование и удержание ценных со-
трудников. 
Управление персоналом в компании осуществляется по системе «ССП- 
системы сбалансированных показателей эффективности». При этом разра-
ботка и расчеты ключевых показателей эффективности сотрудников на опре-
деленной должности осуществляются с учетом их компетенций. 
 
2.3. Ценностные ориентиры 
Корпоративные ценности играют роль организующего внутреннего на-
чала, добровольно заключенного единомышленниками общественного дого-
вора. Чем больше сотрудников и потребителей принимают философию кор-
поративного бренда, тем успешнее компания, ее проекты. 
Компания определяет систему ценностей, на которые ориентируется. 
Высшими ценностями компания признает: сотрудников и их компетенции; 
клиентов, их потребности; технологии (результаты интеллектуального труда) 
и возможности, связанные с ними. 
Также компания стремится создать имидж, который формирует пред-
почтительную гражданскую позицию компании в представлении широкой 
общественности. Для партнеров это высокая устойчивость позиции компании 
на рынке. Компания стремится сформировать внутренний имидж компании, 
который в представлении своих и потенциальных сотрудников олицетворяет 
одного из лучших работодателей на рынке труда. Также имидж компании яв-
ляется инструментом достижения стратегических целей, которые затрагива-
ют основные стороны ее деятельности и ориентированы на перспективу. 
Компания руководствуется тем, что позитивный имидж повышает конкурен-
тоспособность организации, привлекает партнеров и потребителей, облегчает 
доступ организации к ресурсам и т. д. Компания не только формирует свой 
имидж, но и изменяет его в связи с постоянно меняющимися внешними ус-
ловиями в бизнесе. Так как он складывается в групповом и массовом созна-
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нии и имеет характер стереотипа эмоционально окрашенного образа компа-
нии или персоны, компания стремится сохранять и развивать свой имидж, 
формируя положительный образ в глазах сотрудников и потребителей по-
средством улучшения качества взаимоотношений со всеми сторонами. 
Компания дорожит своей деловой репутацией. Оценивает деловую ре-
путацию через показатели работы, свидетельствующие о высоком профес-
сионализме руководителей, менеджеров, персонала и их честном выполне-
нии своих обязанностей и принятых обязательств. Компания придерживается 
мнения, что высокая деловая репутация – важный фактор доверия организа-
ции у кредиторов, партнеров, потребителей. Лица, виновные в нарушении 
деловой репутации компании путем распространения ложной информации, 
заведомо ложной рекламы и иными способами, если в результате организа-
ции нанесен экономический ущерб и моральный вред, привлекаются к ответ-
ственности по закону. Деловая репутация компании рассматривается как со-
ставляющая авуаров (банковские активы, предназначенные для платежей и 
погашения обязательств), нематериальных активов в одном ряду с авторски-
ми правами, торговой маркой, ноу-хау. Деловая репутация компании также 
оценивается качественными и количественными показателями, например, в 
виде разности между прибылью, получаемой фирмой, и средним уровнем 
прибыли в отрасли, выпускающей аналогичную продукцию и оказывающей 
аналогичные услуги. 
Компания стремится к тому, чтобы сотрудники разделяли успех ком-
пании, осознавали свою причастность к корпоративным ценностям и горди-
лись тем, что они являются частью. 
 
2.4. Этические принципы 




– понимания своего гражданского и профессионального долга перед 
обществом, государством, российскими гражданами; 
– уважения прав и законных интересов субъектов гражданского оборо-
та, вовлеченных в сферу бизнеса компании; 
– максимально допустимой в соответствии с действующим законода-
тельством открытости своей профессиональной деятельности при абсолют-
ной надежности в сохранении конфиденциальной информации и сведений, 
составляющих корпоративную тайну; 
– безусловного соблюдения взятых на себя обязательств и гарантиро-
вания высокого качества предоставляемых услуг и производимой продукции; 
– обеспечения разумной рискованности проводимых операций; 
– полноты ответственности за качество и результаты своей работы, в 
том числе за потери других участников сделок, в которых участвует компа-
ния; 
– честной конкуренции. 
 
 
Раздел 3. ПРАВИЛА КОММУНИКАЦИИ 
 
3.1. Правила ведения телефонных переговоров 
При первом звонке клиента необходимо снять трубку после второго 
гудка, сказать приветствие, представить компанию и себя (должность, имя). 
Затем нужно познакомиться с собеседником, после чего обращаться к нему 
только по имени или имени и отчеству. В контексте разговора следует пози-
тивно высказываться («спасибо, что позвонили», «какой интересный во-
прос», «мне приятна ваша осведомленность»), а также при каждой возмож-
ности подчеркивать общность взглядов и мнений с клиентом («я согласен с 
Вами», «мы оба так считаем»). 
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Стандарт устанавливает и максимальное время, которое можно потра-
тить на каждом этапе общения с потребителем. На первый звонок отводится 
не более _____________________. Встреча в салоне не должна выходить за 
рамки ___________. Если сотрудник затрудняется ответить на вопрос, то 
следует вежливо предложить звонившему решить вопрос и перезвонить поз-
же. Нельзя заставлять ждать позвонившего на линии более ______________  
 
 
3.2. Правила ведения деловой переписки между сотрудниками и с 
внешними контрагентами 
Компания руководствуется международными правилами ведения дело-
вой переписки и обмена информацией и основывает все свои действия на 
уважении к тем, с кем происходит коммуникация. 
В компании установлены следующие правила проведения деловой пере-
писки сотрудниками внутри коллектива и с внешними партнерами, клиента-
ми, заказчиками: 
– все сообщения, исходящие от сотрудников компании, должны со-
провождаться приветствием и вежливым обращением к адресату; 
– текст письма не должен вводить адресата в заблуждение по поводу 
его целей, содержание должно быть максимально лаконичным и ясным; 
– в письме допускается просьба о быстром ответе в вежливой форме; 
– письмо всегда должно заканчиваться данными об адресанте с указа-
нием следующей информации: имя, фамилия, должность, подразделение, на-
именование компании, контактный телефон; 
– в тексте внутреннего письма, которое адресовано руководителю или 
коллеге, в подписи нужно указывать: имя, фамилия, должность, подразделе-
ние, наименование компании, служебный телефон, добавочный номер; 
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– ответы на письма следует давать сразу же. Но если решение вопроса 
в письме или запроса требует времени, то нужно отправлять адресату ответ с 
предупреждением о том, когда сотрудник будет готов выполнить просьбу. 
 
3.3. Правила поведения сотрудников в офисе и на рабочем месте 
Рабочее пространство в офисе организовано по принципу «open space». 
Рабочие места не отгорожены специальными преграждениями или стенами. 
В связи с этим каждый работник обязан соблюдать тишину, чистоту и поря-
док в офисе. Каждый сотрудник обязан соблюдать следующие нормы орга-
низационного поведения на рабочем месте и в пространстве офиса: 
– настроить уровень громкости звонка мобильного и стационарного 
телефонов на минимальный уровень; 
– не оставлять мобильный телефон на столе во время отсутствия на 
рабочем месте; 
– в полтона разговаривать по телефону и с коллегами; 
– свести к минимуму обсуждение личных вопросов в рабочее время и 
личные разговоры по телефону; 
– не использовать стационарные телефоны компании для междугород-
них переговоров по личным вопросам; 
– переговоры (по телефону, по громкой связи в том числе) проводить 
исключительно в переговорных комнатах; 
– не бронировать переговорные комнаты для проведения мероприятий, 
которые не связаны с работой; 
– пить напитки, принимать пищу только в специально отведенных по-
мещениях в офисе; 
– не перемещаться по офису с едой и напитками; 
– не проводить празднования событий в офисе, если они не связаны с 
юбилеем компании и бизнес достижениями; 
– соблюдать чистоту и порядок; 
90 
 
– максимально экономно использовать канцелярские ресурсы и как 
можно экономнее использовать офисную технику; 
– курить исключительно в специально отведенных местах. Не курить 
перед совещаниями или встречами с руководством, коллегами и партнерами. 
 
 
Раздел 4. ФИРМЕННЫЙ СТИЛЬ 
 
4.1. Символы и атрибуты корпоративной культуры 
Фирменный стиль способствует продвижению продукции на рынке и 
успешной конкуренции благодаря созданию имиджа товара фирмы. Включа-
ет концепции образа компании в соответствии с профилем ее деятельности: 
основные компоненты – товарный знак, фирменный цвет, шрифт; основные 
объекты оформления – системы ориентации, печатной рекламы, наружной 
рекламы, деловой документации, выставочных стендов, сувениров, упаковки 
и иных элементов идентификации компании. Применяется при оформлении 
предлагаемых фирмой товаров в качестве рекламы, используется как инст-
румент продвижения фирмы на рынок, для привлечения внимания покупате-
ля. 
Компания устанавливает следующие отличные знаки фирменного сти-
ля: 
– цвет. Корпоративным считается_______________________________; 
– символ_____________________________________________________; 
– официальный корпоративный шрифт___________________________. 
 
4.2. Стиль одежды 
Компания__________________________________ в силу специфики 
бизнеса придерживается правил, которые основываются на принципах ува-
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жения к окружающим и на общепринятых нормах делового этикета. В соот-
ветствии с этими нормами в компании приняты правила «dress-code»: 
– сотрудники должны придерживаться делового стиля одежды класси-
ческого покроя и сдержанных цветов; 
– для мужчин обязателен деловой костюм, галстук, светлая рубашка в 
тон костюма. В летнее время допускается рубашка из тонкой, гладкой (не 
буклированной или вышитой) ткани, одноцветная, светлая с коротким рука-
вом. Обувь всегда закрытая. В летний период допускаются классические ко-
жаные туфли из тонкой кожи светлых цветов; 
– для женщин предпочтение отдается одежде классического стиля. Де-
ловые костюмы и платья, блузки, рубашки и юбки. Длина изделия должна 
быть ниже колена, по середину колена. Не рекомендуется носить изделия 
длиной, нисходящей до пят или выше колена. Туфли всегда закрытые. Летом 
допускаются босоножки, но с закрытым носом и пяткой. Рекомендуется вы-
бирать однотонную расцветку одежды в приглушенных цветах; 
– в компании недопустимы и неприемлемы яркие броские цвета в 
одежде, а также изделия из грубых или прозрачных тканей (бязь, клен, ши-
фон, органза и подобные). 
4.3. Правила применения эталона фирменного знака 
Компания устанавливает строго регламентированный порядок исполь-
зования фирменного знака и наименования компании, ее логотипа. 
Деловая печатная продукция всех подразделений компании, включая 
фирменные бланки, конверты, визитные карточки сотрудников компании, 
должна быть выполнена в едином стиле с использованием официально заре-
гистрированной символики и цветовой гаммы. Не допускается односторон-
нее самостоятельное изменение фирменного знака, единой формы и стиля 
выполнения деловой печатной продукции. 
Изображение логотипа и названия компании на рекламной и сувенир-
ной продукции, такой как ручки, календари, блокноты, брошюры, буклеты, 
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проспекты, должно соответствовать официально принятому эталону фир-
менного знака и стилю написания (размер и вид шрифтов, цвет, пропорции) 
наименования компании 
При оформлении офисов банка рекомендуется придерживаться единого 
корпоративного стиля во внутреннем и внешнем облике отделений, инфор-
мационном наполнении рекламных материалов, внешнем виде сотрудников. 
Сотрудники компании должны выглядеть опрятно и аккуратно, следить за 
своим внешним видом и состоянием здоровья. 
 
 
Раздел 5. ЗАКЛЮЧИТЕЛЬНЫЕ ПОЛОЖЕНИЯ 
 
5.1. Контроль и ответственность за исполнение настоящего Положения 
Компания проводит систематический мониторинг соблюдения правил, 
принципов и стандартов, заложенных в настоящем Положении. Контроли-
руют и несут ответственность за выполнение данного Положения руководи-
тели структурных подразделений, руководитель и сотрудники отдела персо-
нала компании, а также непосредственно сотрудники. 
Обо всех нарушениях данного Положения должно быть незамедли-
тельно сообщено руководству компании и приняты соответствующие меры 
для недопущения нарушений впредь. 
 
5.2. Мероприятия, проводимые для укрепления корпоративного духа 
Компания признает ценным формирование корпоративного духа. Для 
поддержания коллективного сознания в среде сотрудников, повышения их 
общего культурного уровня и улучшения качества работы компания прово-
дит ежегодные, постоянные мероприятия: ______________________________ 
__________________________________________________________________ 




Мероприятия, сроки и формы их проведения разрабатываются и прово-
дятся отделом по управлению персоналом. Ответственный –  
 
5.3. Порядок утверждения и изменения норм Положения о корпоратив-
ной культуре компании 
Нормы, правила и требования, установленные в данном Положении, 
распространяются на всех работников компании. Все сотрудники должны 
быть ознакомлены с данным Положением под роспись. Новые сотрудники 
должны быть ознакомлены с Положением в срок не позднее_________ дней с 
момента начала работы. Ответственность за ознакомление сотрудников с По-
ложением возлагается на руководителя отдела персонала компании. 
Каждому сотруднику, в том числе новому, выдается буклет с выдерж-
ками из настоящего Положения. Копия Положения о корпоративной культу-
ре хранится в каждом департаменте и структурном подразделении компании. 
Принципы, философия, миссия и цели утверждаются советом директо-
ров в присутствии всех руководителей высшего звена компании, включая ге-
нерального, финансового, коммерческого и директора по маркетингу. Любые 
изменения, которые потребуется внести в Положение в связи с изменением 
направления деятельности компании, присоединения других организаций с 
их уникальными культурными особенностями, чтобы адаптировать персонал 
компании к нововведениям, вносятся при том же составе. 
Формулировку новых норм, правил и требований к организационному 
поведению сотрудников составляет отдел по управлению персоналом и пре-
доставляет генеральному директору на согласование. Только после обсужде-
ния с учредителями компании в присутствии руководителей высшего звена 
утверждаются новые цели компании и нормы, правила, требования к соблю-
дению корпоративной культуры. 
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